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บทคัดย่อ  
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานฝ่ายผลิต จำนวน 259 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิอย่างเป็นสัดส่วน วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นเร้าให้เกิด
แรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
และส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพยากรณ์ได้ถึง
ร้อยละ 94 (R2=0.940) ผลท่ีได้จากการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

คำสำคัญ:  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน 
 
 

Abstract 
The purpose of this research was to study the transformational leadership of executives 

that affected the work motivation of employees of a printed circuit board manufacturing company 
in Pathum Thani Province. The questionnaire was used to collect data. The sample group in this 
research was 2 5 9 employees working in the production department using the proportional 
stratified random sampling method. Data were analyzed by statistical software packages, including 
percentage, mean, standard deviation, correlation, coefficient, and multiple regression analysis. 

The results showed that the executive transformational leadership in terms of ideological 
influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and the individual aspect had a 
positive correlation and affects employee motivation. statistically significant at the level 0.05 level, 
predicting up to 92.50 percent (R2=0.925). The results from the research can be used as a guideline 
to promote work for greater efficiency and effectiveness. 
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                    Hygiene Factor. 
 

บทนำ 
จังหวัดปทุมธานีเป็นจังหวัดท่ีมีการเจริญเติบโตทางด้านเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ทำให้มีการเปล่ียนแปลง

สภาพทางสังคมจากเดิมท่ีเป็นสังคมชนบทกลายเป็นสังคมเมือง  และมีการเปล่ียนแปลงการผลิตจากภาค
เกษตรกรรมเป็นการผลิตในภาคอุตสาหกรรม สภาพการณ์ดังกล่าว ทำให้จังหวัดปทุมธานีเป็นแหล่งรองรับการเข้า
มาหางานทำจากคนในทุกภูมิภาคของประเทศ รวมท้ังแรงงานต่างด้าวท่ีเข้ามาหางานทำ นอกจากนี้การท่ีจังหวัด
ปทุมธานีเป็นท่ีต้ังของสถานศึกษาท้ังใน ระดับอาชีวศึกษาและอุดมศึกษาหลายแห่งทำให้มีเยาวชนเข้ามาศึกษาใน
จังหวัดปทุมธานีเป็นจำนวนมาก ดังนั้นจังหวัดปทุมธานีจึงเป็นแหล่งรองรับปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากปัจจัยดังกล่าว อาทิ
เช่น ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด ปัญหาอาชญากรรม ปัญหาส่ิงแวดล้อมและมลพิษท่ีเกิดจากโรงงาน
อุตสาหกรรมและชุมชนท่ีมีการขยายตัวอย่างรวดเร็ว และการท่ีจังหวัดปทุมธานีเป็นจังหวัดปริมณฑล ซึ่งอยู่ใกล้
ความเจริญจึงทำให้เกิดการเรียกร้องต้องการในการรับบริการและแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนจากส่วนราชการและ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสูง ปัจจัยเส่ียงเศรษฐกิจใน ปี 2565 ของจังหวัดปทุมธานี ก็คือความไม่แน่นอนของ
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท้ังสายพันธุ์ท่ีระบาดในปัจจุบันและท่ีอาจ
เกิดขึ้นใหม่ในอนาคต สถานการณ์หนี้ภาคครัวเรือนและภาคธุรกิจท่ีมีแนวโน้มสูงขึ้น ก่อให้เกิดความเส่ียงต่อการ
ชำระหนี้และเกิดข้อจำกัดในการเข้าถึงสินเช่ือ ราคาน้ำมันท่ีปรับตัวสูงขึ้นส่งผลต่อราคาสินค้าอุปโภคบริโภคให้เพิ่ม
สูงขึ้น ความเส่ียงจากภัยธรรมชาติส่งผลกระทบต่อปริมาณผลิตผลทางการเกษตรและรายได้ของเกษตรกร จังหวัด
ปทุมธานีอยู่ในเขตปริมณฑลและมีพื้นท่ีอยู่ใกล้กับกรุงเทพมหานคร ทำให้นักท่องเท่ียวมองข้ามและเลือกท่ีจะ
ท่องเท่ียวในจังหวัดท่ีอยู่ห่างออกไป ทำให้เสียโอกาสในการสร้างรายได้จากการท่องเท่ียว (สำนักงานอุตสาหกรรม
จังหวัดปทุมธานี, 2565) 

จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงดังกล่าวทำให้ธุรกิจการผลิตแผงวงจรไฟฟ้าต้องปรับตัว โดยเฉพาะ 
ผู้บริหารของธุรกิจจะต้องปรับตัวให้สามารถเป็นผู้นำในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงได้ ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารมีอิทธิพลต่อพนักงาน โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของพนักงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของพนักงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทำ
ให้เกิดการตระหนักรู้ใน Mission และ Vision ของบริษัท จูงใจให้พนักงานมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจท่ีมีและ
มองประโยชน์ของกลุ่มองค์กรเป็นหลัก ซึ่ง Bass & Avolio (1999) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง
สามารถเห็นได้จากผู้นำท่ีมีลักษณะท่ีมีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานกับพนักงานให้มองงานใน
แง่มุมใหม่  ๆ ทำให้ เกิดการตระหนักในเรื่องของ Mission และ Vision ของทีมและบริษัท มีการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและพนักงานไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น ชักนำให้ผู้ร่วมงานและพนักงานมองไกล
เกินกว่าความสนใจท่ีมี เพื่อไปสู่ส่ิงท่ีจะทำให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื่นให้ทำมากกว่า
ท่ีต้ังใจไว้ ผู้นำท่ีมีความท้าทาย มีความคาดหวัง                มักจะนำไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงขึ้น 

ดังนั้น ธุรกิจจำเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยี 
พร้อมปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยใช้หลักการสร้างความพึงพอใจให้พนักงานใน
องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นก็คือการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจเป็น
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กุญแจสำคัญท่ีผู้บริหารใช้ในการบริหารงาน เพื่อให้การดำเนินขององค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และจะเป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานในองค์กรเกิดกำลังใจ มีความต้ังใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ส่งผล
ให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในทุก ๆ ด้านได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังท่ี Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎี
ท่ีเป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน เรียกว่า ทฤษฏีสองปัจจัย (Two-Factor-Theory) คือ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors)                     เป็นปัจจัยท่ีมีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ทำให้พนักงาน
ชอบและรักในงานของตน ทำให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีแรงกระตุ้นให้เกิดการ
ทำงาน ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะใช้ความพยายามท่ีจะทำให้ได้ผลงานและ
ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีคงไว้ซึ่งแรงจูงใจในการทำงานของ
พนักงานให้มีอยู่ตลอดเวลา  ประกอบกับ Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการของมนุษย์ เรียกว่า 
ทฤษฎี ERG เกี่ยวกับต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ โดยไม่คำนึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้น
ก่อน       หรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ 

จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาดังกล่าว ประกอบกับจากการท่ีได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เช่น ในงานวิจัยของ อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564) พิมพ์พร วงศ์อนุสิทธ (2564) พัชรี     พันธุ์แตงไทย (2564) 
ชุติกาญจน์ จำลองกุล (2563) ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ธิริญญา เพ็ญญะ (2562)    ได้ทำการวิจัยและพบว่า 
ถ้าผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในระดับมากจะทำให้พนักงานหรือผู้ตามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ และ
ท้ายสุดจะทำให้การทำงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล     ซึ่งผู้บริหารของบริษัทผลิตแผงวงจร
ไฟ้ฟ้าเห็นความสำคัญดังกล่าวจึงได้ให้จัดทำงานวิจัยขึ้น เพื่อนำผลท่ีได้จากการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิต
แผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี  

2. เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 

 
สมมติฐานของการวิจัย  

1. ผู้บริหารของบริษัทมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในระดับมาก 
2. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิต

แผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
 

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยดังนี ้
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง Bass (1985) ได้กำหนดองค์ประกอบของพฤติกรรมผู้นำการเปล่ียนแปลง ไว้ 

3 องค์ประกอบด้วยกัน ต่อมาได้มีการปรับปรุงทฤษฏีดังกล่าวและเพิ่มอีก 1 องค์ประกอบ จากการศึกษาร่วมกัน
ของ Bass & Avolio (1999) ซึ่งรวมมี 4 องค์ประกอบคือ  
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1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence) เป็นผู้นำท่ีมีบทบาทอยู่ในอุดมคติของ
พนักงาน ผู้นำต้องแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทำงานท่ีต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดย
ผู้นำจะหลีกเล่ียงการใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยน์แก่ผู้อื่นและเพื่อ
ประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความสำคัญในเรื่องของความเช่ือ และการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีความยุติธรรม และความ
เสมอภาค ผู้นำจะมีคุณลักษณะสำคัญในด้านการบริหารจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่พนักงาน ผู้นำประเภทนี้จะให้มุมมอง
เชิงวิสัยทัศน์และทำใหพ้นักงานรับรู้ได้ถึงภารกิจเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว  

2. การกระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การท่ีผู้นำเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนัน้ 
ผู้นำมีการแสดงหรือประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับพนักงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายในกระตุ้น
ให้ตระหนักและเห็นความสำคัญของการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์            และเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้
พนักงานรู้สึกเกิดพลังจากภายในท่ีจะอยากทำงาน ผู้นำจะเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็น
ส่วนสำคัญและมีคุณค่าขององค์กร และผู้นำท่ีดีจะต้องคอยสร้างขวัญและกำลังใจให้กับพนักงานเมื่อทำงานตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรได้วางไว้        

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้นำจะกระตุ้นผู้ปฏิบัติงานให้เกิดการคิดเชิง
นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารงาน ให้พนักงานมีความพยายามต้องการหาแนวทาง              ใหม่ 
ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยผู้นำมีการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีการคิดและการ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองในระดับสูงด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย           มีการกระตุ้นให้
พนักงานคิดแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล โดยใช้ข้อมูลและหลักฐานท่ีมีอยู่ ผู้นำจะเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิด
และเหตุผล โดยจะไม่วิจารณ์ความคิดของพนักงานแม้ว่าจะมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำก็
ตาม ผู้นำประเภทนี้จะสนับสนุนให้พนักงานแสดงความคิดเชิงนวัตกรรม และวิถีการทำงานใหม่ ๆ และกระตุ้นให้
พนักงงานคิดแก้ปัญหาอย่างรอบคอบด้วยตนเอง        

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้นำประเภทนี้สร้างบรรยากาศ
ในการทำงาน มีการสนับสนุนพนักงาน การรับฟังความต้องการของพนักงานอย่างจริงใจ ผู้นำมีบทบาทเป็นพี่เล้ียง 
เป็นโค้ช หรือท่ีปรึกษาให้กับพนักงาน ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อพนักงานโดยการเคารพและให้เกียรติพนักงานในการ
แสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจในการทำงาน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและ
ความต้องการ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาพนักงานตามความสามารถและความเต็มใจ   

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ผู้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎีของ Bass & Avolio (1999) ประกอบด้วย การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการคำนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล มากำหนดเป็นตัวแปรในการวิจัย และเป็นแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการของมนุษย์ เรียกว่า 
ทฤษฎี ERG เกี่ยวกับต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ โดยไม่คำนึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้น
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ก่อนหรือหลังและความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG แบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1. ความต้องการเพื่อการดำรงชีพ (Existence Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้
มนุษย์ดำรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการด้านอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย และยารักษาโรค เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล รวมท้ังความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย                และความมั่นคง 
ตามทฤษฎีของ Maslow (1970) ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรม การมีสวัสดิการและเงินโบนัสให้กับพนักงานท่ีดี รวมถึงทำให้พนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการ
ทำงาน พนักงานได้รับความยุติธรรมในการทำสัญญาว่าจ้างการทำงาน เป็นต้น  

2. ความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs) เป็นความต้องการความผูกพันหรือการ
ยอมรับ ตามทฤษฎีของ Maslow (1970) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน 
ตลอดจนมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกองค์กร  

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการการยกย่องและความต้องการ
ประสบความสำเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณา
เล่ือนขั้น เล่ือนตำแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานกว้างขึ้น โดยมีหน้าท่ีการงานสูงขึ้น และได้รับการ
เพิ่มพูนความรู้ อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่ความสำเร็จ  

ทฤษฎี ERG จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกสำคัญ คือ (Alderfer, 1972)  
1. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนอง คือ หากต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการ

ประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น ถ้าเจ้าหน้าท่ีได้รับการตอบสนองด้านเงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการด้าน
เงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง  

2. ขนาดของความต้องการ ถ้าหากมีความต้องการได้รับการตอบสนองมากพอแล้วก็ยิ่งจะทำให้ความ
ต้องการประเภทท่ีอยู่สูงกว่ามีมากยิ่งขึ้น  

3. ความต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทท่ีอยู่สูงมาก มีอุปสรรคติดขัด ทำ
ให้ได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะทำให้ความต้องการประเภทท่ีอยู่ต่ำลงไป มีความสำคัญมากขึ้น  

ทฤษฎีแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีท่ีเป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีทำให้เกิด
แรงจูงใจในการทำงาน เรียกว่า ทฤษฏีสองปัจจัย (Two-Factor-Theory) ได้แก่ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยท่ีมีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยท่ีทำให้
พนักงานชอบและรักในงานของตน ทำให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแรงกระตุ้นให้
เกิดการทำงาน ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ทำให้พนักงานใช้ความพยายามท่ีจะทำให้ได้ผลงาน
และปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ คือ  

    1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) เป็นผลท่ีเกิดขึ้นมาจากการทำงานของพนักงานเป็นไปตาม
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและตนเอง โดยสามารถหาวิธี  แก้ปัญหาและป้องกันปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดขึ้นจนบรรลุผลสำเร็จในการทำงาน เกิดความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปล้ืมใจในความสำเร็จของงานนั้น  

    1.2 การได้ รั บการยอมรับนั บถื อ  (Recognition) เป็ นการยกย่ องชม เชย แสดงความยิ น ดี                  
การให้กำลังใจ การได้รับความไว้วางใจหรือการแสดงออกอื่นใดท่ีส่อให้เห็นถึงความเช่ือถือ ยอมรับในความสามารถ
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เมื่อทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลสำเร็จ ท้ังจากผู้บังคับบัญชา ผู้ขอคำปรึกษาหรือจากพนักงานในหน่วยงาน 
การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย  

    1.3 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Work it Self) เป็นงานท่ีมีความท้าทายความสามารถ น่าสนใจ      มีคุณค่า 
มีความสำคัญต่อองค์กร มีอิสระในการทำงาน ตรงกับความรู้ความสามารถ และตรงกับความต้องการ  

    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีผู้บังคับบัญชา ได้ให้
โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีโดยไม่ จำเป็นต้องตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  

    1.5 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการทำงาน (Advancement) เป็นการได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือน
ตำแหน่งหน้าท่ีในการทำงานท่ีสูงขึ้น ท้ังโอกาสท่ีจะได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการทำงาน    

2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีคงไว้ซึ่งแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานให้มีอยู่
ตลอดเวลา ไม่มีหรือถ้ามีไม่สอดคล้องกับความปรารถนาของพนักงานในองค์กรแล้วจะเกิดการไม่ชอบงานขึ้น 
ได้แก่  

    2.1 นโยบายและการบริหาร เป็นการแจ้งนโยบายให้พนักงานทุกคนในองค์กรทราบอย่างท่ัวถึง การ
บริหารงานท่ีเป็นระบบ การทำงานท่ีไม่ซ้ำซ้อน มีการฝึกอบรมก่อนเริ่มปฏิบัติงาน มีการกำหนดหน้าท่ีรับผิดชอบท่ี
ชัดเจน และสามารถปฏิบัติได้เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของบริษัท มีความชัดเจน                มีนโยบายด้าน
สวัสดิการท่ีเหมาะสม มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน สามารถเปล่ียนแปลงนโยบายและการบริหารงานได้ตาม
สถานการณ์  

    2.2 การปกครองบังคับบัญชา ลักษณะของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้คำแนะนำแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา การส่ังงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน ความยุติธรรมในการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ
และการกระจายงาน การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา  รวมถึงโครงสร้างของ
หน่วยงานและองค์กรมีความชัดเจน  

    2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน สามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลจะเป็นองค์ประกอบท่ีเกิดควบคู่กับการปกครองเสมอ เพราะหากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถเข้าถึง
ผู้บังคับบัญชา หรือไม่สามารถทำงานกับเพื่อนร่วมงานได้ และก็จะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ  

    2.4 สภาพแวดล้อมในการทำงาน เป็ นสภาพของการทำงาน ท่ั วไปเกี่ ยวกั บหน้ าท่ี การงาน                    
ความสะดวกสบายในการทำงาน ทำเลท่ีต้ังของสถานท่ีทำงานในเรื่องของการคมนาคม หรือ ปริมาณงานท่ีต้องปฏิบัติ 
เรื่องดังกล่าวถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีช่วยป้องกันมิให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทำงาน                อันเป็น
ผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน  

    2.5 เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นความพึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างท่ีได้รับ รวมถึงอัตรา
การเพิ่มของเงิน ผลประโยช์ต้องเกื้อกูลกัน เพื่อป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ทฤษฎีแรงจูงใจผู้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) ประกอบด้วย ความต้องการเพื่อการ
ดำรงชีพ ความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม ความต้องการความเจริญก้าวหน้า และทฤษฎีสองปัจจัย (Two-
factor Theory) ของ Herzberg (1959) ประกอบด้วย ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมการทำงาน มากำหนดเป็น
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ตัวแปรในการวิจัย ผลการวิจัยสามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติและปรับปรุงเพื่อให้การทำงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด 
 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัย
พบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
สมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ 3) 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในระดับปาน
กลาง ในลักษณะคล้อยตามกัน 
 พิมพ์พร วงศ์อนุสิทธ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรีท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 3) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครูผู้สอน
สตรี พบว่า จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยผู้บริหารสตรี มีความคิดเห็นสูงกว่าครูผู้สอนสตรี จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และจำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยผู้บริหารสตรี มีความคิดเห็นสูงกว่าครูผู้สอนสตรี จำแนก
ตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จำแนกประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า 
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรีและประสิทธิผลของโรงเรียน                   
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 6) ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรี จำนวน 4 ด้าน ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดนครพนมได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จำนวน 3 ด้าน คือ การ
คำนึงถึง ปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จำนวน 1 ด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยมีอำนาจพยากรณ์  ได้ร้อยละ 69.3 และมีความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ± 0.24671 และ 7) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรีท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ในจังหวัดนครพนม จำนวน 4 ด้าน ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียนได้ คือ การคำนึงถึง
ปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดย
สามารถพัฒนาตนเอง การเป็นแบบอย่างท่ีดี เรียนรู้จากบุคคลท่ีเป็นแบบอย่าง การจัดอบรมสัมมนาแลกเปล่ียน ใช้
เทคนิควิธีท่ีทันสมัยและส่งเสริม มีการกระตุ้นให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
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 พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุก
รายการ โดยด้านความสำเร็จของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
และด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยด้าน
คุณภาพงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านค่าใช้จ่าย และด้านเวลา สำหรับปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่าแรงจูงใจด้านความสำเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านนโยบาย
การบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
 ชุติกาญจน์ จำลองกุล (2563) ได้ศึกษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย ความยึดมั่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมาก โดยผลการปฏิบัติงานตามบริบทสูงกว่าผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี โมเดลความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลท่ัวไป มี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันใน
งาน และผลการปฏิบัติงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน และภาวะผู้นำ
การเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน โดยผ่านความยึดมั่นผูกพันในงาน นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถทำนายผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 39 (R2 = 0.39) ภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลงสามารถทำนายผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 73 (R2 = 0.73) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง
ร่วมกับความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถร่วมกันทำนายผลการปฏิบั ติงานได้ร้้อยละ78 (R2 = 0.78) อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ผู้บริหารควรมุ่งพัฒนาหัวหน้าหอผู้ป่วยในการปฏิบัติ
ตามบทบาทโดยเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานในหน้าท่ีและส่งเสริมภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงความยึดมั่นผูกพันในงาน
เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่ง
หนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลการ  ปฏิบัติงาน
แตกต่างกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน–ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับและยกย่อง  ด้านความก้าวหน้า
ส่วนตัว และด้านความสำเร็จในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวในระดับสูงมาก และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน–ปัจจัยค้ำจุน 
(Hygiene Factors) ประกอบด้วย ด้านการบังคับบัญชา                   ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
ความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านนโยบายบริษัท และด้านสถานะ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกันใน
ระดับสูงมาก 
 ธิริญญา เพ็ญญะ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจงูใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส่วนการศึกษาโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า จังหวัดนครนายก ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณารายปัจจัยพบว่า ปจัจัยจูงใจมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ



 
 วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟคิ                        ปีที่ 9 ฉบับที่ 2  พฤษภาคม – สิงหาคม 2566 
The Journal of Pacific Institute of Management Science                 Vol.9 No.2 (2023) May - August 

***************************************************************************************************** 

82 

 

ปัจจัยพื้นฐานหรือปัจจัยค้ำจุนอยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส่วนการศึกษา
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส่วนการศึกษาโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงาน
บริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยใช้ทฤษฎีเรื่อง
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารของ Bass & Avolio (1999) และทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (1972) 
และ Herzberg (1959) มาใช้เป็นแนวทางในการศึกษา รวมทั้งงานวิจัย  ท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยดังกล่าวมาเป็นตัว
แปรในการวิจัย และสามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดได้ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ดำเนินการในลักษณะการวิจัยเชิงสำรวจ โดยการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ
แจกแบบสอบถามให้กับผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิตของบริษัทผลิตแผงวงจรไฟฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
  

 
 

 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2. ด้านการกระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    

 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
1. ด้านความต้องการเพื่อการดำรงชีพ 
2. ด้านความต้องการด้านความสัมพันธ์ 
    ทางสังคม 
3. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
4. ด้านความสำเร็จของงาน 
5. ด้านการได้รับการยอมรับ 
6. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
7. ด้านความรับผิดชอบ  
8. ด้านนโยบายการบริหาร  
9. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
10. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน  
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้ปฏิบัตงานในฝ่ายผลิตของบริษัทผลิตแผงวงจรไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทุมธานี มีผู้ปฏิบัติงานท้ังส้ิน 730 คน ขนาดของตัวอย่าง (Sample Size) ผู้วิจัยคิดคำนวณขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมจากจำนวน ผู้ปฏิบัตงานในฝ่ายผลิตของบริษัท โดยวิธีการคำนวณ Taro Yamane 
(Yamane, 1973) ซึ่งได้กำหนดความเช่ือมั่น 95% ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 ได้จำนวน 259 คน ผู้วิจัยได้
ทำการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยเทียบ
สัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรในแต่ละแผนก (กัลยา     วานิชย์บัญชา, 2561) 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. เครื่องมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเนื้อหาของแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 – 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะเป็นคำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามมาตรวัดแบบ 
Likert Scales โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
  5 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด     
  4 คะแนน หมายถึง ระดับมาก    
  3 คะแนน หมายถึง ระดับปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ระดับน้อย 

 1 คะแนน หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
เมื่อหาค่าเฉล่ียของคำตอบแบบสอบถามจะต้องทำการแปลความหมายค่าเฉล่ียออกมาเป็นระดับ โดยใช้

เกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ียดังนี้  
ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด     
ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับมาก      
ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย  
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อยท่ีสุด 

 2. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ (1) การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการนำ
แบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence : IOC) ผลการตรวจสอบได้ค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่าง 0.80 - 1.00 (2) การหาความเช่ือถือได้ (Reliability) โดยนำแบบสอบถามท่ีปรับปรุง
แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try - Out) แบบสอบถามกับปฏิบัตงานในฝ่ายผลิตของบริษัทท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
30 ชุด เพื่อหาข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดในแบบสอบถาม และนำแบบสอบถามท่ีได้มาวิเคราะห์หาความเช่ือถือ
ได้ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่า
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ความเช่ือถือได้ของตัวแปร ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง เท่ากับ 0.880 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.953 
โดยมีค่าความเช่ือถือได้ท้ังฉบับ เท่ากับ 0.969 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนดังนี้ (1) ขอหนังสือจากสถาบันเพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง (2) ผู้วิจัยและผู้ช่วยนักวิจัย นำแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบคุณภาพแล้ว ทำการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตนเอง เพื่อให้ได้แบบสอบถามกลับมาจนครบจำนวน 259 คน 
 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลได้แล้ว ทำการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของคำตอบ      ใน
แบบสอบถามท้ังหมด นำมาทำการลงรหัส (Coding) เพื่อนำไปทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติ ดังนี้ 1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการอธิบายข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับ
กลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ซึ่งเป็นข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ใช้วิธีการหาค่าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) (2) การวิเคราะห์ข้อมูล
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ส่วนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ใช้วิธีการหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 2) การวิเคราะห์โดยใช้ Correlation 
Coefficient เพื่อดูค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง ซึ่งอาจก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity 
และ 3) การวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี  โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) สามารถนำมาเขียนสมการได้ ดังนี้ 
 
   MOTI    =   C1+B1X1+B2X2+B3X3+B4X4  
    

โดยที่ 
 

X1 แทน   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

X2 แทน ด้านการกระตุ้นเร้าให้เกิดแรง
บันดาลใจ 

X3 แทน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X4 แทน ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

C แทน ค่าคงท่ี B1, B2, …, B11 แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 

MOTI แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
 
ผลการวิจัย 

ผู้วิจัยขอสรุปผลท่ีได้จากการวิจัยดังนี้ 
1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ภาพรวมมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมาก ซึ่ง

เป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 1 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิต
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ให้ความเห็นว่าผู้บริหารมีภาวะผู้นำในด้านด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นอันดับแรก รองลงมาได้แก่ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามลำดับ 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิตเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เนื่องจากความต้องการเพื่อการดำรงชีวิต เป็นอันดับแรก รองลงมาได้แก่เห็นความสำเร็จของงาน ความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สภาพแวดล้อมในการทำงาน นโยบายการบริหาร 
การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ และความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ตามลำดับ 
 3. จากการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ซึ่งได้แก่ตัวแปรภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง   ของ
ผู้บริหาร พบว่าตัวแปรอิสระในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจจะก่อเกิดปัญหา Multicollinearity ผู้วิจัยจึงทำ
การทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฎว่าค่า VIF ของตัวแปรภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 
ในแต่ละด้านมีค่าต้ังแต่ 1.854 – 5.516 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่ถึงขั้นก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Black, K. 2010) สามารถนำไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ได้  

4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ข้อท่ี 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร   ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปรากฏดังตารางท่ี 1  
 
ตารางที่ 1   ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
                บริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึง่ในจังหวัดปทุมธานี 
ลำดับ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหาร 
B Std.Error Beta t P - value 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (X1) 

0.209 0.020 0.267 10.310*** 0.000 

2. ด้านการกระตุ้นเร้าให้เกิดแรง
บันดาลใจ (X2) 

0.185 0.027 0.165 6.172** 0.030 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) 0.405 0.035 0.374 10.431*** 0.000 

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) 

0.431 0.039 0.393 12.198*** 0.000 

n=259, Constant=0.281, R=0.969, R2=0.940, R2adj=0.939, S.E.est=0.139, F=986.152 

***   มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ,  **   มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 1 จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis แบบEnter) 
พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา (X3) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พยากรณ์ได้ถึงร้อยละ 94 (R2=0.940) มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ์ 
S.E.est=0.139 สามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้  
   MOTI =   0.281+0.431X4+0.405X3+0.209X1+0.185X2 

 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ภาพรวมและรายด้าน มีภาวะผู้นำในระดับมาก โดยบริษัท     ให้
ความสำคัญกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในระดับมาก             และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ชุติกาญจน์ จำลองกุล (2563) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า หัวหน้า
หอผู้ป่วยโรงพยาบาลมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิตมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิตเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เนื่องจากความต้องการเพื่อการดำรงชีวิต ต้องการเห็นความสำเร็จของงาน ความต้องการความเจริญก้าวหน้า การ
ได้รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติทำให้งานก้าวหน้า มีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พบว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธิริญญา เพ็ญญะ (2562) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจงูใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของบุคลากรในส่วนการศึกษาโรงเรียนนายร้อยพระ
จุลจอมเกล้า จังหวัดนครนายก  ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นกัน 

3. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการกระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ ภัทร
ดำเนินสุข (2564) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า ความสัมพันธ์ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทุก
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ด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์ในลักษณะคล้อย
ตามกัน แสดงว่า หากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสูง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ก็จะสูงด้วย และในทางกลับกันหากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารต่ำ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาก็จะต่ำด้วย  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอเสนอแนะผลท่ีได้จากการวิจัย ดังนี้ 
     1.1 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ภาพรวมและรายด้าน มีภาวะผู้นำในระดับมาก ดังนั้น
บริษัทควรให้ความสำคัญในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์ในการทำงานและสามารถถ่ายทอดให้แก่
ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติ มีความสามารถในการบริหารงานจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่พนักงาน มีการกระตุ้นจิตสำนึก สร้าง
เจตคติท่ีดีและมีการคิดบวกต่อการปฏิบัติงาน มีการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเห็นความสำคัญของงานท่ี
รับผิดชอบ ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการกระตุ้นให้พนักงานเห็นความสำคัญของปัญหาต่างๆ เข้าใจ
และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุกด้าน สามารถเป็นโค้ช เป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของพนักงาน
และเห็นความสำคัญของพนักงานโดยเปิดโอกาสให้พนักงานเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ  

    1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมและรายด้าน ผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิตมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก โดยผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิตเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากความต้องการเพื่อการ
ดำรงชีวิต ต้องการเห็นความสำเร็จของงาน ความต้องการความเจริญก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติทำให้งานก้าวหน้า มีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ นโยบายการ
บริหารและแนวทางในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน มีความยืดหยุ่นเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน รับฟังความ
คิดเห็นและมีความยุติธรรมในการปกครองบังคับบัญชา มีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบตามความสามารถของ
พนักงาน และสามารถทำงานเป็นทีมได้โดยท่ีพนักงานมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ดังนั้นผู้บริหารของบริษัทควรให้
ความสำคัญกับประเด็นดังกล่าว 
     1.3 จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น ผู้บริหาร
ควรสร้างตนเองให้มีภาวะผู้นำด้านอื่นเพิ่มขึ้น ควบคู่กับการใช้ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง    เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานให้เพิ่มมากขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
    2.1 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตแผงวงจรไฟ้ฟ้าบริษัทหรือจังหวัดอื่นๆ เพื่อนำผลการวิจัยท่ีได้มา
เปรียบเทียบกันว่าเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 

    2.2 ควรมีวิจัยท่ีศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงด้านตัวแปรอื่นๆ ท่ีเกิดจากการสังเคราะห์งานวิจัย
ข้องท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรต่างๆ 
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