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การวิจยัครัง้น้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2)  ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า                      
การเปลี่ยนแปลงที่มผีลต่อการปฏิบตัิงานผ่านแรงจูงใจในงานของพนักงาน และ 3) ศึกษาอิทธพิลของ
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มผีลต่อการปฏบิตังิานผ่านความพงึพอใจในงานของพนักงาน กลุ่มตวัอย่าง
ที่ใช้ในการวจิยั คอื พนักงานบรษิทัผลิตเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหล็ก จงัหวดัระยอง จ านวน 180 คน 
เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั คอื แบบสอบถามประกอบด้วย ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจใน
งาน ความพงึพอใจในงาน และผลการปฏิบตัิงาน โดยได้รบัการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความ
เที่ยงตรงเชงิเน้ือหาโดยผูเ้ชี่ยวชาญ ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคมคี่าเท่ากบั 0.946 สถติทิี่ใช้ใน
การวจิยัประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสรา้ง (SEM) โดยโปรแกรม Smart PLS 3.0 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
แรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักร
อุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยองมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเท่ากบั 3.71 3.63 3.50 และ 
3.90 ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อแรงจูงใจ
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ในงาน ความพงึพอใจในงาน และผลการปฏบิตังิาน โดยมคีา่เท่ากบั 0.791 0.610 และ 0.271 ตามล าดบั 
แรงจูงใจในงานมอีิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานมีค่าเท่ากบั 0.532 และความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานโดยมีค่าเท่ากบั 0.225 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานผา่นแรงจงูใจในงานของพนักงานโดยมคี่าสมัประสทิธิข์อบเขต
ล่างเท่ากบั 0.248 และขอบเขตบนเท่ากบั 0.503 และ 3) ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มต่อ
ผลการปฏบิตังิานของพนักงานผ่านความพงึพอใจในงานของพนักงานโดยมคี่าสมัประสทิธิข์อบเขตล่าง
เท่ากบั 0.080 และขอบเขตบนเท่ากบั 0.268 ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาวจิยัน้ีจะเป็นประโยชน์ด้านการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย์ในการก าหนดแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในงาน 
และความพึงพอใจในงานที่ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลสงูขึน้ 

ค าส าคญั: ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง แรงจงูใจ ความพงึพอใจ ผลการปฏบิตังิาน 

Abstract 

 This research aims to 1) study the transformational leadership, job motivation, job 
satisfaction and job performance, 2) study the influence of transformational leadership on the job 
performance through job motivation and (3) study the influence of transformational leadership on 
the job performance through job satisfaction. Samples used in this research were 180 employees 
of the steel machinery manufacturing in Rayong Province, the questionnaires research tools 
consist of transformational leadership, job motivation, job satisfaction and job performance factors. 
The research tools were validated quality for content validity by experts.  The cronbach's alpha 
coefficient was 0.946. The research statistics consisted of frequency, percentage, mean, standard 
deviation and structural equation model (SEM) analysis by using Smart PLS 3.0 program. The 
study results showed that 1) Transformational leadership, job motivation, job satisfaction and job 
performance of employees of the steel machinery manufacturing in Rayong Province overall 
average at a high level with 3.71, 3.63, 3.50 and 3.90 respectively, the hypothesis testing results 
showed that transformational leadership has a direct effect on job motivation, job satisfaction and 
job performance with values of 0.791, 0.610 and 0.271 respectively, job motivation has a direct 
effect on job performance with value of 0.532, job satisfaction has a direct effect on job 
performance with value of 0.225 2) transformational leadership has an indirect effect on the job 
performance through job motivation with the lower bound coefficient of 0.248 and the upper bound 
of 0.503, and 3) transformational leadership has an indirect effect on the job performance through 
satisfaction with the lower bound coefficient of 0.080 and the upper bound of 0.268.  The results 
from this research study will be beneficial to human resource management to establish guidelines 
for development of transformational leadership job motivation and job satisfaction which will result 
in job performance of employees in the organization higher efficiency and effectiveness. 

Keywords: Transformational Leadership, Motivation, Satisfaction, Job Performance 
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บทน า 
ยคุปัจจบุนัในศตวรรษที ่21 ทีโ่ลกมคีวามเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ในทุกดา้น ไมว่า่จะเป็นดา้น

เศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง สภาพแวดล้อม ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี Digital Transformation ส่งผล
ให้เกิดการเปลี่ยนวิธคีิดอย่างมีกลยุทธ์ถึงแก่นจากรากฐานทางธุรกิจ เป้าหมาย และการด าเนินธุรกิจ          
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในยุค Disruption ก่อให้เกิดผลกระทบอย่างมากในการแข่งขนัด้านเทคโนโลยผี่าน
แผนธุรกิจ ความรู้ ทกัษะ และการสนับสนุนจากผู้น าองค์การที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบ เส้นทางหรือ
อนาคตที่ธุรกิจจะด าเนินงาน และการส่งมอบมูลค่าให้ลูกคา้เพื่อสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัของ
องค์การ การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงานขององค์การ ความเป็นผู้น า เกี่ยวข้องกับ               
การสงัเคราะห์รูปแบบการเป็นผู้น าที่แตกต่างกันในองค์การเพื่อโน้มน้าวให้พนักงานผลิตความคิด
สรา้งสรรค ์ผลติภณัฑ ์บรกิาร และทางออกสูค่วามส าเรจ็สง่ผลใหห้ลายองคก์ารทัง้หน่วยงานราชการและ
เอกชนมีการปรบัเปลี่ยนระบบการปฏิบตัิงานเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ที่วางไว้ได้ 
(แพรลฎา พจนารถ, 2563) การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบของการบริหารองค์การยุคใหม่ที่นับว่ามี            
การเปลี่ยนแปลงและปรบัตวัอย่างรุนแรงในยุคปัจจุบนัที่เรยีกว่ายุค 4.0 ในการบรหิารองค์การจงึต้องมี
การปรบัปรุงพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหท้ราบถงึปัญหาและหาแนวทางป้องกนัลดผลกระทบต่อธุรกิจที่
จะเกดิขึน้ เพื่อใหก้ารด าเนินการเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยในทุกมติขิององคก์าร ปัจจยัทีม่ผีลท าให้
องค์การสามารถด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จนน าไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้หรือสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ด ้เกดิขึน้ไดจ้ากหลายส่วนประกอบกนั (นิตยา พรมจนัทร,์ 2562) ไมว่า่จะเป็นการก าหนด
วสิยัทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม โครงสร้าง กลยุทธ์ ค่านิยมร่วม ระบบ รูปแบบ ทกัษะ การบรหิารงาน             
การบรหิารคน การศึกษาพฤติกรรมองค์การของพนักงาน ที่มตี่อผลการปฏิบตัิงาน เช่น การสร้างแรง
บนัดาลใจ แรงจูงใจ และความพงึพอใจในงานของพนักงาน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารหรอื
หวัหน้างาน สิง่เหล่าน้ีเกดิจากผลของการบรหิารทัง้สิน้ ถอืวา่เป็นกระบวนการซึง่เสมอืนเป็นกุญแจส าคญั
สู่ความส าเรจ็ของการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืและมัน่คงของทุกองคก์ารทัง้ในเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 
องค์การที่มรีะบบการบรหิารจดัการที่ดยี่อมส่งผลการปฏิบตัิงานให้เกิดประสทิธภิาพมากขึ้น  (ขวญัชยั 
ชมศิริ, 2560) แรงจูงใจในงานจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ         
การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอกเป็นสิง่ที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดก าลงัใจ ความตัง้ใจ และเต็มใจที่ จะ
ปฏบิตัหิน้าที่ไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ บรรลุผลส าเรจ็ในวสิยัทศัน์และจุดมุ่งหมายขององค์การ (Steer, 
& Porter, 1983) องคป์ระกอบความพงึพอใจในงานมลีกัษณะสมัพนัธก์บัเรื่องของงานโดยตรง คอื ปัจจยั
จูงใจ ส่วนองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความไม่พงึพอใจในงานและมหีน้าที่ป้องกันหรอืค ้าจุนไม่ให้คนเกิด
ความท้อถอยไม่อยากท างานนัน้เรียกว่าปัจจัยค ้าจุน ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Herzberg, 1959) โดยองคป์ระกอบของผลการปฏิบตัิงานคอื คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา และ
ค่าใช้จ่าย (Peterson & Plowman, 1989) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อผู้บริหารทุก
องคก์าร เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามอีทิธพิลในการสรา้งแรงจงูใจเพื่อใหเ้กดิความพงึพอใจต่อผูร้่วมงานและ
ผู้ตาม เพื่อให้เกิดการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน และมุ่งสู่ผลการด าเนินงานที่ดีของ
องคก์าร องคก์ารทีม่คีวามเป็นผูน้ าสงูรอ้ยละ 78 เป็นองคก์ารทีม่ผีลประกอบการเหนือกวา่คูแ่ขง่ องคก์าร
ที่มผีูน้ าที่มคีุณภาพจะไดเ้ปรยีบคู่แข่งถงึ 13 เท่า ในดา้นผลประกอบการทางการเงนิ คุณภาพสนิคา้และ
บรกิาร และความพงึพอใจของลูกคา้ (Steve, 2011)  
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ปัจจบุนัองคก์ารบรษิทัผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยองประสบกับปัญหาการลด
ขนาดปัจจยัต่างๆ ขององคก์ารเพื่อลดต้นทุน ซึง่กไ็มใ่ช่เรื่องแปลกเพราะเป็นแนวทางบรหิารทางการเงนิ
ให้กลบัมาดขีึ้นได้รวดเรว็ตามหลกัทฤษฎี แต่อย่างไรก็ตามการลดขนาดมขีอ้ควรระวงั ทัง้ในเรื่องขวญั
ก าลังใจของบุคลากร ความสามัคคีของพนักงานในองค์การและอาจเกิดกา รสูญเสียบุคลากรที่มี
ความสามารถได ้แผนการด าเนินงานองค์การในอดตีมกัจะมเีพยีงทางเดยีวเพื่อให้เป็นไปตามวสิยัทศัน์ 
ซึ่งอาจเหมาะกบัยุคที่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไมม่ากนัก แต่องคก์รยุค 4.0 อาจมทีางเลอืกในการท า
ตามวสิยัทศัน์ที่วางไว้มากกว่าหน่ึงทางเลือกและสามารถด าเนินแผนเหล่านัน้ไปพร้อมกนัได้ เพื่อเป็น       
การย่นระยะเวลาในการไปให้ถึงเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ควบคู่ไปกบัการกระจายความเสี่ยงในการ
ท างาน นอกจากน้ีแล้วในแง่ของการใช้บุคลากรและทรพัยากร ในการมแีผนการด าเนินงานเลอืกหลาย
ทางท าใหส้ามารถก าหนดบุคลากรและทรพัยากรใหเ้หมาะสมไดม้ากกว่าการเลอืกทางเลอืกใดทางเลอืก
หน่ึงเพยีงอย่างเดียว โดยอย่างยิง่ด้านบุคลากร องค์การจะต้องให้ความส าคญัและสร้างขวญัก าลงัใจ
เพื่อที่จะท าใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึที่ดแีละทุ่มเทการท างานใหอ้งคก์รให้เกิดประสทิธผิล แรงจูงใจ ความ
พงึพอใจ และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมคีวามส าคญัต่อประสทิธภิาพและผลการปฏบิตังิานในองคก์าร 
เพื่อพฒันาคณุภาพพนักงานใหส้ามารถปฏบิตังิาน เพิม่ประสทิธภิาพในการท างานและปรบัปรงุแกไ้ขการ
บรหิารจดัการบุคลากรให้มปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึ้น โดยถือเป็นจุดเริม่ต้นที่จะน าผลจากการวิจยัไป
ก าหนดทศิทางการสรา้งแรงจูงใจ สรา้งความพงึพอใจ สรา้งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน และการพฒันากระบวนการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นแต่ละฝ่ายงาน โดยการ
สร้างแรงจูงใจ สร้างความพงึพอใจ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกบัความต้องการของ
พนักงาน ส่งผลใหบุ้คลากรที่มปีระสทิธภิาพอยูก่บัองคก์ารไดย้าวนานทีสุ่ด บุคลากรมแีรงกระตุ้นที่จะน า
ศกัยภาพของตนออกมาใช้ในกระบวนการท างานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารต่อไป (นิตยา พรมจนัทร,์ 2562) 

จากเหตุผลที่กล่าวมา ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะศึกษาอิทธพิลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผล
การปฏิบตัิงานผ่านแรงจูงใจและความพงึพอใจในงานของพนักงานบรษิทัผลิตเครื่องจกัรอุตสาหกรรม
เหลก็จงัหวดัระยอง โดยจะศกึษาประเดน็แนวคดิภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจและความพงึพอใจ
ที่จะเป็นปัจจยัให้พนักงานมคีวามตัง้ใจ ทุ่มเทพลงักายพลงัใจในการสร้างสรรค์ผลการปฏิบตัิงาน เป็น
แนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหา พฒันาดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อเพิม่ศกัยภาพของพนักงาน 
น าไปสู่ผลการปฏิบตัิงานที่ดีของพนักงาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริมให้มีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลเพิม่ขึน้ เพื่อใหเ้กดิความส าเรจ็ของโครงการตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารอย่าง
มัน่คงและยัง่ยนืต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในงาน ความพงึพอใจในงาน และผลการปฏบิตัิงาน

ของพนกังานบรษิทัผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยอง 
2. เพื่อศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีม่ตี่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานผา่นแรงจูงใน

งานของพนกังานบรษิทัผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยอง 
3. เพื่อศึกษาอิทธพิลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มตี่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานผ่านความ  

พงึพอใจในงานของพนกังานบรษิทัผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยอง 
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ทบทวนวรรณกรรม 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership: TL) เป็นกระบวนการที่มี

อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ มีการสร้างความผูกพนัใน             
การเปลี่ยนแปลงต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค์และกลยุทธท์ี่ส าคญัขององคก์าร ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
เกี่ยวข้องกบัอิทธิพลของผู้น าที่มตี่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนัน้เป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้สามารถกลบั
กลายเป็นผู้น าและร่วมในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดงันัน้สภาวการณ์เปลี่ยนแปลง         
จงึได้รบัการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกบัการด าเนินการของผู้น าในระดบั
ต่ างๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ (ชยาภาภรณ์ ทองบ่อ , 2562)  ภาวะผู้น าแบบสร้า ง                             
ความเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น กว่า
ความพยายามทีค่าดหวงั พฒันาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที่สงูขึน้ มศีกัยภาพมาก
ขึน้ ท าใหเ้กดิการตระหนักรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ของทมีและขององคก์าร รวมถงึจงูใจใหผู้ร้่วมงานและ            
ผู้ตามให้ความสนใจเกินกว่าความต้องการของพวกเขา ไปสู่ประ โยชน์ขององค์การหรือสังคม                     
ซึง่กระบวนการทีผู่น้ ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานหรอืผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผ่านองคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 
4 ประการหรือที่เรียกสัน้ๆ ว่า “4I’s” คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II)            
2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation: IM) 3) การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual 
Stimulation: IS) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration: IC) ” (Bass, 
1990) 

แรงจูงใจในงาน (Job Motivation: JM) แนวโน้มขององค์การและบริษัทต่างๆ ในการใช้         
กลยุทธก์ารลดขนาด โดยมเีป้าหมายเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพดา้นต้นทุนและประสทิธผิลในการด าเนินงาน 
กล่าวอกีนยัหน่ึงคอืการลดคา่ใชจ้า่ยและต้นทุนการด าเนินงานควบคู่ไปกบัการจดัการเป้าหมาย โปรแกรม
แรงจงูใจในการจดัการบุคลากรทีป่ระสบความส าเรจ็จงึท าไดย้ากขึน้ แรงจูงใจขึน้อยูก่บัความกระตอืรอืรน้ 
และน าพนักงานไปสูป่ระสทิธภิาพที่ดขีึน้ สง่ผลใหป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์รเพิม่ขึน้ ดงันัน้
แรงจูงใจของพนักงานจึงมีบทบาทพื้นฐานในองค์การและบริษทัต่างๆ เป็นเรื่องส าคญัและยาก และ                  
ควรใหค้วามส าคญักบักลยุทธ์การจดัการ (Kreitner, & Kinicki, 2006) ปัจจยัค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene factors) ปัจจัยน้ีมีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อม เป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคง
ปฏบิตังิานไดต้ลอดเวลา ปัจจยัค ้าจุน ไม่ใช่สิง่จูงใจที่จะท าใหผ้ลผลติเพิม่ขึน้ แต่เป็นขอ้ก าหนดเบื้ องต้น 
เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านัน้เอง ได้แก่ เงนิเดอืน (Salary) ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relationship) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) นโยบาย
และการบรหิาร (Policy and administration) สภาพการปฏบิตังิาน (Working condition) สถานภาพของ
วชิาชพี (Status) ความมัน่คงในการปฏบิตังิาน (Job SECURITy) และชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factor 
in personal life) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเกื้อหนุน (Motivation factors) เป็นปัจจยัที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจ เป็นสิง่ทีส่รา้งความพงึพอใจในงานใหเ้กดิขึน้ ซึง่จะช่วยใหบุ้คคลรกัและชอบงานทีท่ าอยู ่และท าให้
บุคคลในองคก์ารปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งความสมัพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 
ความส าเรจ็ในการงาน (Achievement) การยกย่องนับถอื (Recognition) ลกัษณะของงาน (Work itself) 
ความรบัผดิชอบ (Responsibilities) และความกา้วหน้า (Advancement) (Herzberg, 1959) 
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ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) Smith, Kendall, & Hulin (1969)  เสนอ
แนวคดิเกี่ยวกบัรูปแบบการวดั ตามแบบวดัองคป์ระกอบที่มผีลต่อความพงึพอใจในงานซึ่งเป็นแบบวดั
ความพงึพอใจในงานทีส่รา้งเป็นมาตรฐานและมกีารน าไปใชอ้ย่างกวา้งขวางทัว่โลกเรยีกวา่ แบบวดัดชันี
พรรณางาน (Job Descriptive Index: JDI) ซึ่งมหีลกัฐานของงานวจิยัที่สนับสนุนความถูกต้องเที่ยงตรง
ของ JDI ด้วยคะแนนด้านสมัพนัธ์ที่สอดคล้องกบัความพึงพอใจในงานที่น่าเชื่อถือ (Kinicki, Mckee-
Ryan, Schriesheim, & Carson, 2002) โดยแบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 5 ดา้น คอื 1) ความพงึพอใจใน
งานดา้นลกัษณะงาน 2) ความพงึพอใจในงานด้านรายได ้3) ความพงึพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า   
4) ความพงึพอใจในงานด้านผู้บงัคบับญัชา และ 5) ความพงึพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน ความพงึ
พอใจในงานเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงที่จะเป็นสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลเกดิความสนใจในงานมากขึน้ เพิม่
ความกระตอืรอืรน้ในการท างานมากขึน้ มผีลต่อความส าเรจ็ของงาน สามารถเพิม่ผลผลติในการท างาน
ใหสู้งขึน้ เกดิความเตม็ใจที่จะน าความรูค้วามสามารถของตนเองที่มอียู่มาสรา้งประโยชน์ใหก้ับองค์การ 
ท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้อนัเป็นผลจากการไดร้บัการตอบสนองต่อแรงจูงใจ
หรอืความตอ้งการของแต่ละบุคคลในแนวทางที่พวกเขาเหล่านัน้ประสงค ์โดยค านิยามของความพงึพอใจ
ในงานอยา่งเป็นทางการ คอื ผลผลติของแนวโน้มทางอารมณ์ (Yanhan Zhu, 2012). 

ผลการปฏิบติังานของพนักงาน (Job Performance: JP) Peterson, & Plowman (1989) 
ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ Harring Emerson โดยตัดทอนบางข้อลงและสรุปองค์ประกอบของ
ประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้ประกอบด้วย 1) คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คอืผูผ้ลติและผู้
ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมคีวามพงึพอใจผลการท างานมคีวามถูกต้องได้มาตรฐานรวดเรว็ นอกจากน้ี
ผลงานทีม่คีณุภาพควรก่อเกดิประโยชน์ต่อองคก์รและสรา้งความพงึพอใจของลูกคา้หรอืผูม้ารบับรกิาร 2) 
ปรมิาณงาน (Quantity) งานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานทีป่ฏบิัติ
ได้มปีรมิาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงาน หรอืเป้าหมายที่บรษิทัวางไว้ และควรมกีารวางแผน 
บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 3) เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการ
ด าเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะที่ถูกต้องตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มกีารพฒันาเทคนิค
การท างานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ 4) คา่ใชจ้า่ยในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทัง้หมดจะต้อง
เหมาะสมกบังาน และวธิกีารคอืจะต้องลงทุนน้อยและให้ได้ผลก าไรมากที่สุด ประสทิธภิาพในมติิของ
ค่าใช้จ่าย หรอื ต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรพัยากรด้านการเงนิ คน วสัดุ เทคโนโลย ีที่มอียู่อย่าง
ประหยดัคุม้คา่ และเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุ (ชยัวฒุ ิเทโพธิ,์ 2563) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมคีวามส าคญัและส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในงานและความพงึพอใจในงานส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานในการใช้อิทธพิลที่มผีลต่อกนัและกนัระหว่างผูน้ ากบัผู้ตาม ความสามารถในการกระตุ้น ชี้น า  
สัง่การ ผลกัดนั โน้มน้าวให้บุคคลอื่นมีความเต็มใจ กระตือรือร้น สร้างสรรค์ในการท าสิ่งต่างๆ ตาม
ต้องการ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายวตัถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ตัง้ไว้ ดงันัน้ ปั จจยัภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงจงึเกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งแรงจงูใจในงาน ความพงึพอใจในงานทีจ่ะโน้มน้าวบุคคลใหเ้กิดการ
ปรบัปรุงและการพฒันาใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลง ใหมุ้่งไปสู่ผลการปฏบิตังิานของพนักงานใหส้ าเรจ็ตามที่
ตอ้งการ (นิตยา พรมจนัทร,์ 2562) ซึง่ผูว้จิยัไดน้ ามาศึกษาพฒันาอทิธพิลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักร
อุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยอง 
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สมมติฐานของการวิจยั 
สมมติฐานท่ี H1 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อแรงจงูใจในงานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี H2 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี H3 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 
สมมติฐานท่ี H4 แรงจงูใจในงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี H5 ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี H6 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานผ่าน

แรงจงูในงานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี H7 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานผ่าน

ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอืพนักงานบรษิทัผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหลก็แหง่หน่ึงใน
จงัหวดัระยอง จ านวน 890 คน (ฝ่ายทรพัยากรบุคคล, มกราคม 2564) กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัโดย
การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามแนวคดิของ Hair, et al. (2010) ไดเ้สนอแนวทางกลุ่มตวัอย่างที่
เหมาะสมในการใช้สถิติการวเิคราะห์ควรมจี านวนอย่างน้อย 5-10 เท่าของดชันีชี้วดั ซึ่งการวจิยัครัง้น้ี         
มจี านวนตวัชี้วดัแบบสอบถาม 36 ข้อ ดงันัน้การวิจยัครัง้น้ีกลุ่มตวัอย่างคอื 180 ตวัอย่าง ดงัแสดงใน
ตารางที ่1 

ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ฝ่ายงาน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

1. ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ 13 3 
2. ฝ่ายขายและบรกิาร  21 4 
3. ฝ่ายบญัช/ี การเงนิ/ ตน้ทุน 27 5 
4. ฝ่ายจดัซื้อจดัหาและคลงัสนิคา้ 51 10 
5. ฝ่ายวศิวกรรม 194 39 
6. ฝ่ายวางแผนควบคุมและฝ่ายผลติ 584 119 

รวม 890 180 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
การวิจยัครัง้น้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ประกอบดว้ยสว่นที ่1 แบบสอบถามปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในบริษัทปัจจุบนั และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ซึ่งเป็นค าถามแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) มีจ านวนทัง้หมด 6 ข้อ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า                 
การเปลีย่นแปลง มจี านวนทัง้หมด 9 ขอ้ สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในงาน มจี านวนทัง้หมด 
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9 ข้อ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน มีจ านวนทัง้หมด 10 ข้อ และ ส่วนที่ 5 
แบบสอบถามเพื่อวดัระดบัของผลการปฏบิตังิานของพนักงาน มจี านวนทัง้หมด 8 ขอ้ โดยลกัษณะของ
ขอ้ค าถาม ส่วนที่ 2-5 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า Rating Scale 5 ระดบั คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย น้อยทีส่ดุ (Likert, 1932) 

การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ  
การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยการน าแบบสอบถามให้

ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับตัวแปรที่ต้องการวัด                
ความครอบคลุมกับวตัถุประสงค์ของการวิจ ัย นิยามศัพท์ และความเหมาะสมทางด้านภาษาของ
แบบสอบถาม โดยก าหนดเกณฑค์่าดชันีความสอดคล้องของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์( Index 
of Item Objective Congruence: IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 มาเป็นข้อค าถามในแบบสอบถาม 
(Streiner & Norman, 2015) จากนัน้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กบัประชากรที่เป็นพนักงานบริษทั
ผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยองทีไ่ม่ใช่กลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 คน (Cohen, & Manion, 
1994) และการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมอืที่ยอมรบัไดต้้องมากกว่า 0.8 (Streiner, 
& Norman, 2015) เพื่อวดัความสอดคล้องภายในของคุณภาพโดยรวมของเครื่องมอืทัง้ฉบบั โดยการหา
สัมประสิทธิแ์อลฟา  (Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1951) ซึ่งผลการวิเคราะห์
สมัประสิทธิแ์อลฟาของปัจจยัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (α = 0.972) แรงจูงใจในงาน (α = 0.927) 
ความพงึพอใจในงาน (α = 0.932) และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (α = 0.953) โดยคา่ความเชื่อมัน่
ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.946 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจ ัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามจากผูบ้รหิารผู้จดัการฝ่ายบุคคลและได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานบริษทั
ผลิตเครื่องจกัรอุตสาหกรรมเหล็กจงัหวดัระยอง ที่มรีะยะเวลาการท างานในบริษทัปัจจุบนัอย่างน้อย  
6 เดอืน จ านวน 180 ฉบบั และตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามลงรหสั และวเิคราะห์
ขอ้มลูตามวธิทีางสถติติ่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเรจ็รูปทางสถติ ิโดยใช้สถติวิเิคราะหท์ี่ประกอบดว้ย การวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัสว่นบุคคลของพนักงาน
บริษัทผลิตเครื่องจกัรอุตสาหกรรมจงัหวดัระยอง ด้วยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ใช้อธบิายขอ้มูลเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล การวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อศกึษาระดบัของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในงาน ความพงึพอใจในงาน และผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้วย
คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชใ้นการแปลความหมายของขอ้มูล
ต่างๆ เพื่อสรุปและอธบิายลกัษณะของตวัแปร และสถิติอนุมานหรอืสถิตอิ้างอิง (Inferential statistics) 
การน าวธิทีางสถติมิาใช้ส าหรบัทดสอบสมมตฐิาน (Hypothesis testing) เพื่อหาความสมัพนัธโ์ครงสรา้ง
เชงิสาเหตุและหาระดบัปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อตวัแปรทัง้ทางตรงและทางอ้อมดว้ยตวัแบบสมการโครงสรา้ง 
(Structural Equation Modeling: SEM) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ Smart PLS 3.0 (Ringle, 
2014)  

การแปลความหมายค่าเฉลี่ยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายตามแนวคิดของเบสท์  (Best, 
1981) 
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คา่เฉลีย่ 4.50-5.00 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด    
 คา่เฉลีย่ 3.50-4.49 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็มาก     
 คา่เฉลีย่ 2.50-3.49 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ปานกลาง    
 คา่เฉลีย่ 1.50-2.49 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็น้อย     
 คา่เฉลีย่ 1.00-1.49 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็น้อยทีส่ดุ 

 
ผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไป ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศชาย 149 คน 
(ร้อยละ 82.8) มีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 88 คน (ร้อยละ 48.9) มีสถานภาพสมรส จ านวน 
113 คน (รอ้ยละ 62.8) มรีะดบัการศกึษาน้อยกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 96 คน (รอ้ยละ 53.3) มรีะยะเวลา
การท างานในบรษิทัปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี จ านวน 90 คน (รอ้ยละ 50.0) และมรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนอยู่
ในระหวา่ง 15,000 - 30,000 บาท จ านวน 88 คน (รอ้ยละ 48.9) 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น ผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า             
การเปลีย่นแปลง แรงจงูใจ ความพงึพอใจ และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยผลการวเิคราะหพ์บว่า 
ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัผลการปฏบิตังิานของพนักงานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (X̅ = 3.90, SD = 0.655) รองลงมาคอื ปัจจยัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  (X̅ = 3.71, SD = 0.951) ปัจจัยแรงจูงใจในงานโดยรวมอยู่ ในระดับมาก  (X̅ = 3.63, 
SD = 0.704) และปัจจยัความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.50, SD = 0.761) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งเป็นผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ที่ส่งผลต่อ 
ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน และผลการทดสอบสมมตฐิาน ผลวเิคราะหด์งัแสดงในภาพที ่1 

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงเสน้ทางความสมัพนัธข์องโมเดลสมการโครงสรา้ง 
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0.891
0.907
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0.885

0.888
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0.847
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ตารางท่ี 2 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งอทิธพิลของตวัแปรทีม่ตี่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
ตวัแปร ค่าความผนัแปร อิทธิพล 

  TL  JM   JS 
(LV) (R2) (Effect) 

ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน (JP) 0.294 DE 0.271 0.532 0.225  
IE 0.558 0.000 0.000  
TE 0.829 0.532 0.225 

ความพงึพอใจในงาน (JS) 0.372 DE 0.610 N/a 0.000  
IE 0.000 N/a 0.000  
TE 0.610 N/a 0.000 

 แรงจงูใจในงาน (JM) 0.626 DE 0.791 0.000 N/a 
 

IE 0.000 0.000 N/a 
 

TE 0.791 0.000 N/a 

หมายเหตุ: De=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/a=Not Applicable 

 จากภาพที่ 1 พบว่า ความสัมพันธ์โมเดลสมการโครงสร้าง 1) ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อ            
ผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน (JP) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) แรงจูงใจในงาน (JM)     
ความพงึพอใจในงาน (JS) มอีิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน (JP) โดยมคี่าเท่ากบั 
0.271, 0.532 และ 0.225  โดยทีภ่าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (TL) มอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตัิงาน
ของพนกังาน (JP) มคีา่เท่ากบั 0.558 2) ปัจจยัทีม่ผีลโดยรวมต่อความพงึพอใจในงาน (JS) พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลง (TL) มอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน (JS) มคีา่เท่ากบั 0.610 3) ปัจจยัที่
มีผลโดยรวมต่อแรงจูงใจในงาน (JM) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อ
แรงจูงใจในงาน (JM) มคี่าเท่ากบั 0.791 โดยไดส้รุปผลความสมัพนัธร์ะหว่างอทิธพิลของตัวแปรที่มตี่อ
ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ดงัแสดงในตารางที ่2 

ผลการทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อ                 
ผลการปฏบิตังิานผา่นแรงจงูใจและความพงึพอใจในงานของพนักงานบรษิทัผลติเครื่องจกัรอุตสาหกรรม
เหลก็จงัหวดัระยอง พบวา่ คา่สมัประสทิธิเ์สน้ทางมคีวามแตกต่างกนัดงัแสดงในตารางที ่3 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานอทิธพิลทางตรง 

สมมติฐานการวิจยั สมัประสิทธ์ิ ค่า 
t-test 

ผลลพัธ์ 

(Hypothesis) เส้นทาง (Coef.) 
H1 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิล

ต่อแรงจงูใจในงาน 
0.791*** 25.775 สนบัสนุน 

H2 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิล
ต่อความพงึพอใจในงาน 

0.610*** 8.163 สนบัสนุน 

H3 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิล
ต่อผลการปฏบิตังิาน 

0.271** 2.249 สนบัสนุน 

H4 แรงจงูใจในงานมอีทิธพิลต่อผลการ
ปฏบิตังิาน 

0.532*** 3.211 สนบัสนุน 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั สมัประสิทธ์ิ ค่า 
t-test 

ผลลพัธ์ 

(Hypothesis) เส้นทาง (Coef.) 
H5 ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลต่อ 

ผลการปฏบิตังิาน 
0.225 1.627 ไมส่นบัสนุน 

หมายเหตุ:  * หมายถงึ p-value ≤ 0.10 หรอื คา่ t ≥ 1.65 
 ** หมายถงึ p-value ≤ 0.05 หรอื คา่ t ≥ 1.96 
*** หมายถงึ p-value ≤ 0.01 หรอื คา่ t ≥ 2.58 

จากตารางที ่3 พบวา่ แสดงใหเ้หน็ว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อแรงจูงใจ 
ความพงึพอใจ และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ขอ้มูลเชงิประจกัษ์
สนับสนุนสมมตฐิาน โดยมคี่า t-test = 25.775, 8.163 และ 2.249 ตามล าดบั แรงจูงใจมอีทิธพิลทางตรง
ต่อผลการปฏิบตัิงานของของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้อมูลเชิงประจกัษ์สนับสนุน
สมมติฐาน โดยมีค่า t-test = 3.211 และความพึงพอใจมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่สนับสนุนสมมติฐาน โดยมคี่า t-test = 
1.627 

การวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคัน่กลาง (Mediation 
Variable) ซึ่งเป็นตวัแปรที่เขา้มาเปลี่ยนความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระกบัตวัแปรแปรตาม โดยที่ตวั
แปรคัน่กลางจะอธบิายอทิธพิลทางอ้อมระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพล
คัน่กลางจะเป็นการศกึษาความสมัพนัธโ์ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิผลทีไ่ดด้งัแสดงในตารางที ่4 
 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานอทิธพิลทางออ้ม 

สมมติฐานการวิจยั Effect 
Boot Boot Boot 

SE LLCI ULCI 
H6 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานผ่านแรงจงูใจ 
0.374 0.065 0.248 0.503 

H7 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน
ของพนกังานผ่านความพงึพอใจ 

0.171 0.047 0.080 0.268 

 

จากตารางที่ 4 พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น า                  
การเปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยมีค่า            
ผลคูณของของสมัประสทิธิข์อบเขตล่าง (Boot LLCI) มคี่าเท่ากบั 0.248 และ 0.080 ตามล าดบั และมคีา่
ผลคูณของของสมัประสทิธิข์อบเขตบน (Boot ULCI) มคี่าเท่ากบั 0.503 และ 0.268 ตามล าดบั โดยมคี่า
ช่วงความเชื่อมัน่ไม่คลุม 0 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ            
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านตัวแปรคัน่กลางแรงจูงใจในงานและความพึงพอใจในงานของ
พนกังาน  
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สรปุและอภิปรายผล 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธพิลต่อแรงจูงใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั 

ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะมนุษยแ์ต่ละคนมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องความตอ้งการ ความสนใจ ทศันคต ิคา่นิยม 
บุคลกิภาพ ฯลฯ ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัที่ผูน้ าจะต้องรู้และเขา้ใจถงึวธิกีารและรูปแบบในการจูงใจพนักงานใน
องค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจในงาน จะช่วยให้ผู้น าและผู้ใต้บงัคบับญัชา
สามารถปฏบิตังิานที่ไดร้บัมอบหมายดว้ยความเข้าใจ และสามารถสรา้งการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้
อย่างสร้างสรรค์ ตลอดจนมีการพฒันาก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ผ่องศรี                
พูลพพิฒัน์ (2563) ที่พบว่า ผลการวเิคราะหร์ะดบัปฏบิตัภิาวะผู้น าพบว่า โดยรวมภาวะผูน้ าอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกดา้นมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก คอืดา้นเป็นแบบอย่าง ดา้นมสี่วน
ร่วมในการพฒันา และดา้นเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผลการวเิคราะหร์ะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่
ในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัดิา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นับถือ และด้านความส าเรจ็ในการท างาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น ากบัแรงจูงใจใน            
การปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธท์างบวกอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน                
การวจิยั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะความพงึพอใจในงานเป็นความรูส้กึรว่มกนัระหวา่งสิง่ทีค่าดหวงักบัสิง่ที่ไดร้บั
จากการท างาน เป็นความรู้สึกที่ได้ร ับการตอบสนองจากทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ อันเป็นผล  
สบืเน่ืองมาจากปัจจยั หรอืองคป์ระกอบในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ซึง่เป็นตวั
แปรส าคญัที่ส่งผลต่อทศันคติในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ อภสิทิธิ ์ศรพีนมพงษ์ (2563)                 
ที่พบว่า ระดบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ระดบัความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวกใน
ระดบัคอ่นขา้งสงู อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมติฐานการวิจยั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างานในองค์การให้ความส าคญักับ
พนักงานโดยรวมมากทุกด้าน ในการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การมอีิทธพิลอย่างมี
อุดมการณ์ และการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนักงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมากทุกดา้น ประกอบดว้ย ปรมิาณงาน เวลา คุณภาพ และค่าใช้จ่าย ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ อดศิกัดิ ์เองมหสัสกุล (2562) ทีพ่บวา่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ตามความคดิเหน็ของพนกังานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนในรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมี
อุดมการณ์หรอืการสรา้งบารม ีเป็นดา้นที่พนักงานใหค้วามส าคญัสูงที่สุด รองลงมา คอื ดา้นการกระตุ้น
สติปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สว่นในรายดา้นพบว่า อยูใ่นระดบั
มากทุกด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน เป็นด้านที่พนักงานให้ความส าคัญสูงที่ สุด รองลงมา คือ                     
ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใช้จ่ายตามล าดบั ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 
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แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติง านของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน            
การวิจยั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะแรงจูงใจในงานเป็นส่วนส าคญัในการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน             
มีลกัษณะเป็นตวัขบัเคลื่อน ซึ่งรวมปัจจยัภายในและภายนอกกระตุ้นให้บุคคลสนใจและมุ่งมัน่อย่าง
ต่อเน่ืองในบทบาทงาน หรอืการมสี่วนร่วมในงาน เพื่อใช้ความพยายามในการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ผ่านผลการปฏบิตังิาน และความมุ่งมัน่ของแต่ละบุคคลเป็นประโยชน์ต่อทัง้ตวับุคคลและองคก์ารต่างๆ 
การใช้แรงจูงใจในการบรรลุผลลพัธ์ทางธุรกิจที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สายนั ปิติควร 
(2562) ที่พบว่า ตวัแปรแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจด้านลกัษณะของงาน และ
แรงจงูใจดา้นความรบัผดิชอบ ใหผ้ลตรงกบัสมมตฐิานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแปร
ทัง้ 3 สามารถอธบิายแรงจูงใจที่ประกอบด้วย ความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบันับถือ 
ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้ามอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานโดยรวม
รอ้ยละ 60 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งแตกต่างเน่ืองจาก                 
ไม่สนับสนุนสมมตฐิานการวจิยั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะการมุ่งเน้นการก าหนดดชันีชี้วดัประสทิธภิาพในงาน
ดา้นต่างๆ ในแต่ละส่วนงานขององคก์าร ซึ่งพนักงานมคีวามคดิเหน็ในระดบัมากเกี่ยวกบัความพงึพอใจ
ด้านเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา และลกัษณะงาน และความคดิเหน็ในระดบัปานกลางเกี่ยวกบัความ  
พงึพอใจด้านรายได้ สวสัดกิาร การเลื่อนต าแหน่ง โอกาสก้าวหน้าต่อเส้นทางอาชีพนัน้ อาจไม่ส่งผล
โดยรวมต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานในระยะสัน้ได้มากนัก แต่ถ้ามองภาพรวมในระยะยาวหาก
ไม่ไดร้บัการสนับสนุนมุ่งเน้นการสรา้งความพงึพอใจใหส้ามารถอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นได ้อาจส่งผลเชงิ
ลบต่อตวัแปรอื่นอย่างเช่นความผูกพนัต่อองค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน หรอืความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานในองค์การก็อาจจะมีความเป็นไปได้ ซึ่งแตกต่างจากงานวิจยัของ สุดารตัน์ พมิลรตันกานต์ 
(2560) ที่พบว่า บุคลากรขององค์การมกีารปฏิบตัิงานที่เน้นผลงานที่ประกอบไปด้วยงานทัง้ด้านเวลา 
ดา้นปรมิาณ และที่ส าคญักบัความต้องการขององค์การ อกีทัง้การที่บุคลากรที่มคีวามสุขจะท างานได้ดี
ขึน้ จ าเป็นต้องจดัผลตอบแทนต่างๆ เพื่อตอบสนองใหผู้ป้ฏบิตังิานเกิดความพงึพอใจและมแีรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานที่ดีมากพอ สามารถที่จะท าให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ได้ ซึ่งความพึงพอใจในงาน
น าไปสูผ่ลการปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานผ่านแรงจูงใจ
ในงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะแรงจูงใจในงานของพนักงานที่มีต่อ
องคก์ารนัน้ เกดิจากการที่พนักงานมคีวามต้องการที่จะมผีูน้ าที่ใหค้วามส าคญัในการท างานเป็นทมีและ
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน ส่งผลให้พนักงานสามารถ
พฒันาศกัยภาพที่ดตี่อองค์การในการวางแผนบรหิารจดัการปรมิาณงาน การจดัล าดบัความส าคญัของ
ปรมิาณงานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ นิตยา พรมจนัทร์ (2562)         
ทีพ่บวา่ ปัจจยัสว่นบุคคลดา้นสงักดัฝ่ายงานกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทีม่สีงักดั
หน่วยงานแตกต่างกนัมปีระสิทธิภาพการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกนั  ส่วนด้านวุฒิการศึกษาและ    
ดา้นระยะเวลาการท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่างกนั การทดสอบ
ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัภาวะผูน้ า พบว่า ทัง้แรงจูงใจและปัจจยัภาวะผูน้ าในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั              
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และ                  
ดา้นคา่ใชจ้า่ย 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่าน          
ความพงึพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยั ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะการที่ผู้น าเปิดโอกาสให้
พนักงานมสี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็ในการท างาน การกระตุ้น ส่งเสรมิ มอบหมายงานอย่างเหมาะสม
ส่งผลใหพ้นักงานเกดิขวญัและก าลงัใจในการท างาน เกดิความพงึพอใจในงานที่ต้องอาศยัความคดิรเิริม่
สร้างสรรค์ งานที่ท ามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถที่ได้รบัมอบหมาย ส่งผลให้พนักงาน
สามารถวางแผนบรหิารจดัการปรมิาณงานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ ลลิตา ข าศิริ (2561) ที่พบว่า การรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ               
ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในคุณลักษณะงานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อ                   
ผลการปฏบิตังิาน การรบัรูร้ปูแบบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน และ
ความพงึพอใจในคณุลกัษณะงานเป็นตวัแปลกลางระหวา่งการรบัรูร้ปูแบบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและ
ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นตัวแปรแฝงอันดับที่  1 โดยมีค่า R2 ของปัจจัย                
ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน มคี่าเท่ากบั 0.294 ซึ่งแสดงว่าการก าหนดค่าตวัแปรแฝงอนัดบัที่ 1 ของ
ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน จากผลการวจิยัครัง้น้ีเป็นการก าหนดที่ถูกต้อง พบว่า ผลการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน มอีทิธพิลต่อตวัแปรแฝงอนัดบัที ่1 มคีา่ระหวา่ง 0.763 - 0.888 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 
จากการศึกษาหากองค์การต้องการการกระตุ้นหรือส่งเสริมให้พนักงานเกิดภาวะผู้น า                

การเปลีย่นแปลงทีส่นบัสนุนแรงจงูใจในงานและความพงึพอใจในงานของพนักงานทีส่นบัสนุนใหบุ้คลากร
ไดม้โีอกาสแสดงออกถงึศกัยภาพทีม่ ีซึ่งจะเป็นประโยชน์ด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นการก าหนด
แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในงาน และความพงึพอใจในงานที่ส่งผลให้ผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นโดยการน านโยบายสู่         
การปฏบิตัไิดด้งัต่อไปน้ี 

การสนับสนุนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจและ            
ความพงึพอใจของพนักงาน โดยผู้บงัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานในองค์การให้ความส าคญักบัพนักงาน 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจในการให้ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานแก่พนักงานอย่างสม ่าเสมอ          
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาในการกระตุ้นความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ในการท างาน ด้าน             
การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลในการมอบหมายงานอย่างทัว่ถงึโดยค านึงถงึความแตกต่างความรู้
ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล และการส่งเสรมิใหพ้นักงานมกีารพฒันาตนเองในทุก
ด้าน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพที่ดีต่อองค์การ น าไปสู่ความส าเร็จของ                 
ผลการปฏบิตังิานของพนกังานใหม้ปีระสทิธภิาพสงูขึน้ 

การสนบัสนุนแรงจูงใจในงานของพนักงานทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน โดยการใหค้วามส าคญั
กบัพนักงาน ดา้นค่าตอบแทนในการที่พนักงานได้รบัเงนิเดอืนที่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ
ปรมิาณงานที่ปฏิบตัิของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าในการส่งเสรมิโอกาสการได้รบัการสนับสนุนให้
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ด้านนโยบายและการบรหิารงานโดยที่นโยบายในการบรหิารงานมคีวามชดัเจน
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มากขึน้ ดา้นความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชาในการรบัฟังขอ้คดิเหน็จากพนักงานและปฏบิตัติ่อพนักงาน
โดยเท่าเทยีมกนั และดา้นความมัน่คงในการท างาน ในการใหค้วามมัน่ใจต่อพนักงานกบัความมัน่คงทาง
อาชพี 

การสนับสนุนความพึงพอใจในงานของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน โดยการให้
ความส าคญักบัพนักงาน ดา้นรายไดค้่าตอบแทนในการสร้างความพงึพอใจในสวสัดกิารต่างๆ ที่บรษิทั
ก าหนด การส่งเสรมิรายไดท้ี่พนักงานไดร้บัในปัจจุบนั ดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในการส่งเสรมิการ
สร้างความพงึพอใจในการเลื่อนต าแหน่งและเงนิเดอืนตามความสามารถและผลงาน การสนับสนุนให้
พฒันาความรู้ความสามารถในการท างานอย่างต่อเน่ือง การสนับสนุนความชดัเจนของเส้นทางอาชีพ 
(Career path) เพื่อใหเ้หน็โอกาสกา้วหน้าในการท างาน ซึง่หากสามารถพฒันาใหอ้ยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ซึ่งอาจจะส่งผลทางตรงเชงิบวกต่อตวัแปรอื่นไดด้ว้ย อย่างเช่นความผูกพนัต่อองคก์าร ความตัง้ใจคงอยู่
ในงาน หรอืความตัง้ใจลาออกของพนกังานในองคก์ารกอ็าจจะมคีวามเป็นไปได้ 

การสนบัสนุนผลการปฏบิตังิานของพนักงานโดยการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน ดา้นคา่ใชจ้่าย
ในการส่งเสรมิพฒันาพนักงานในการใช้ทรพัยากรด้านคน เงนิ วสัดุ เทคโนโลยทีี่มอียู่อย่างประหยดั 
ปฏบิตังิานส าเรจ็ดว้ยความคุม้ค่า และสามารถน าทรพัยากรที่ใช้แล้วมาพฒันาใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อ
การปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพของงานในการพฒันาการปฏบิตังิานตามที่ไดร้บัมอบหมายโดยไมผ่ดิพลาด 
ดา้นเวลาในการพฒันาวทิยาการใหม่ๆ  เพื่อน ามาปรบัปรงุการปฏบิตังิานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
การน าไปศกึษาในเชงิลกึเกี่ยวกบัปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลการปฏบิตัิงาน

ของพนักงาน เพื่อให้ทราบปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของพนักงานที่ชัดเจน และน าไปสู่                  
การพฒันาทีต่รงประเดน็ 

การน าไปศึกษาในเชิงเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่ อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน                     
การปฏบิตังิานของพนักงานสายสนับสนุนและสายปฏบิตังิานในโรงงาน เพื่อใหท้ราบถงึปัจจยัที่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพนักงาน และควรมกีารศกึษาตวัแปรอื่นๆ และน าความรู้
ที่ไดจ้ากผลการศกึษาขอ้มูลเชงิประจกัษ์ไปประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมเดยีวกนัหรอือุตสาหกรรมอื่นๆ ที่
เกีย่วขอ้ง 

กิตติกรรมประกาศ 
 การวจิยัฉบบัน้ีส าเรจ็ได ้ดว้ยความกรุณาอย่างสูงจากผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. สุมาล ีรามนัฏ 
และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธญันันท์ บุญอยู่ อาจารย์ที่ปรกึษาการวิจยั ที่กรุณาให้ค าแนะน าปรึกษา 
ตลอดจนปรบัปรุงแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่อย่างดยีิง่ ผูว้จิยัตระหนักถงึความตัง้ใจจรงิ
และความทุ่มเทของอาจารย์ ขอขอบพระคุณ ดร. บงัอร พฤกษารุ่งเรอืง ดร. วชัระ เวชประสทิธิ ์และ              
ดร. อภิรตัน์ สิงตระหง่าน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวจิยั 
ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ผู้จดัการฝ่ายบุคคล เจ้าหน้าที่ ตลอดจนพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักร
อุตสาหกรรมเหลก็จงัหวดัระยองทุกท่านทีใ่หข้อ้มูลต่างๆ ทีเ่อือ้ต่อการท าการวจิยั และใหค้วามรว่มมอืใน
การตอบแบบสอบถาม จนท าให้งานวิจยัน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็น                  
อยา่งสงู ณ โอกาสน้ี 
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