
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับภาวะผูนําแบบครอบคลุม ความผูกพันในงาน และ

การปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ (2) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบ

ครอบคลมุ ตอการปรบัตวัตามการปฏบิตังิานของพนกังานติดตามทวงถามหนี ้และ (3) ศกึษาอิทธพิลความผกูพนั

ในงาน ตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ การศึกษานี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

เก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทติดตามทวงถามหนี้ จํานวน 525 คน จากจํานวน 3,483 

บริษัท เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

      ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําแบบครอบคลุมของผูบริหารบริษัทติดตามทวงถามหนี้ ความผูกพันในงาน 

การปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ อยูในระดับมาก โดยที่ภาวะผูนําแบบครอบคลุม 

มีอิทธิพลทางตรงตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ในระดับตํ่า มีคาสัมประสิทธิ์

เสนทางเทากับ 0.227 และความผูกพันในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในระดับปานกลาง มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.641 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นผูกพันใน

งานจงึเปนตวัแปรเดนทีม่อีทิธพิลตอการปรบัตวัตามการปฏบิตังิาน สวนภาวะผูนาํแบบครอบคลมุจะชวยสงเสรมิ
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Inclusive Leadership, Work Engagement and Adaptive Performance
of Dept Collector in Thailand

Abstract

This research article aims to study (1) the level of inclusive leadership, work engagement, 

and adaptive performance of debt collectors, (2) the influence of inclusive leadership 

on the adaptive performance of debt collectors, and (3) the influence of work engagement 

on the adaptive performance of debt collectors. This study is a quantitative research. Data 

were collected from a sample group of 252 debt collection company employees from 3,483 

companies. The research instrument was a questionnaire. The statistics used to analyze the data 

were mean, standard deviation and structural equation modeling analysis.

Findings are as follows: the inclusive leadership of debt collection company executives the 

work engagement and adaptive performance, the overall level was a high level. The inclusive 

leadership has a low direct influence on adaptive performance with a path coefficient of 0.227. 

and work engagement has a direct influence on adaptive performance of debt collectors at a 

moderate level, with a path coefficient of 0.641, which was statistically significant at the .01 

level. The result was indicated that work engagement was the prominent predictor adaptive 

performance of debt collectors, while inclusive leadership could be utilized in conjunction to 

enhance contextual adaptability.
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การติดตามทวงหนี้เป นอาชีพของคนไทยมา

ตั้งแตอดีต แตไมมีการเปดเผยมากนัก เพราะในสังคม

ไทยไมคอยยอมรับอาชีพน้ี เนื่องจากเปนอาชีพที่ขัด

ตอหลักมรรค 8 ตามหลักธรรมของศาสนาพุทธ ถึง

แมวา ในปจจุบันการทวงหนี้จะเปนอาชีพท่ีไดรับการ

ยอมรับทางกฎหมาย แตเปนอาชีพหนึ่งท่ีทําใหผูท่ีทํา

หนาที่ติดตามทวงถามหนี้เกิดความตึงเครียดสูง โดย

ฝายทวงหนี้ตองพบกับลูกหนี้มักพบกับปญหาความ

ขัดแยง ไมเปนมิตรตอกัน โดยลูกหนี้มักจะแสดง

พฤติกรรมกาวราว และมีการปกปองตนเอง เมื่อฝาย

ทวงหนี้เริ่มเจรจาตอรองใหชําระหนี้ สงผลใหพนักงาน

ทวงหนี้ตองเผชิญกับพฤติกรรมไมสุภาพจากลูกหนี้ 

แมวาบริษัทติดตามทวงถามหนี้จะนําเทคโนโลยีมา

ใชในกระบวนการทํางานเพื่อใหเกิดความคลองตัวใน

การทํางาน เชน ระบบคอลเซ็นเตอร แตก็ยังพบกับ

ปญหาของกระบวนการทํางาน พนักงานจึงตองปรับ

และพัฒนาตนเองตลอดเวลาใหสามารถใชเทคโนโลยี

ดังกลาว เพื่อใหการทวงหนี้ใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

เพราะจะทําใหธุรกิจติดตามทวงถามหนี้อยู รอดได 

นอกจากนี้พนักงานจึงจําเปนตองมีความรู ทักษะ และ

ความสามารถพิเศษในการทํางานติดตามทวงถามหนี้ 

เนื่องจากการทํางานมักจะอยูภายใตสถานการณท่ีมี

ความเครยีด และไมอาจคาดเดาไดวาจะเกดิภาวะวกิฤต

ในการทํางานหรือไม (Chaiwuttisak, 2023) พนักงาน

ติดตามทวงถามหนี้ท่ีปฏิบัติงานในแผนกทวงหนี้มักจะ

เกิดอุปสรรคและความเครียดตลอดเวลา เพราะตอง

รับผิดชอบประสิทธิภาพการทํางาน และตองเผชิญ

กับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีทําให

พนักงานเกิดแรงกดดันในการทํางาน แมบางบริษัทจะ

สรางทีมงานคอลเซ็นเตอร แตก็มีมีแนวโนมหลัก คือ 

การจางบุคคลภายนอกติดตามทวงหนี้ ซึ่งทั้งสองกรณี

ทีมงานติดตามทวงหนี้จะตองไดรับการตรวจสอบ

และทํางานอยางมืออาชีพ เพื่อใหงานของบริษัท

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
จากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ทําใหเศรษฐกิจ

ทั่วโลกตองหยุดชะงักลง หลายประเทศทั่วโลกรวมถึง

ประเทศไทยตองเรงฟนฟูระบบเศรษฐกิจใหดีขึ้นหลัง

จากการระบาดของโรคไดคลี่คลายลง ดวยการใช

นโยบายทางการเงินในการกระตุนเศรษฐกิจภายใน

ประเทศของภาครัฐ รัฐบาลไดใหการสนับสนุนให

ธนาคารเขามาเปนองคการในการสนองตอบนโยบาย 

มีการแขงขันที่มุงเนนคุณคาของวัตถุ โดยใชกลยุทธ

ทางการตลาดเพื่อกระตุนแรงจูงใจในการซ้ือและใหได

มาซึง่ผลกาํไรจากการกระตุนจงูใจ เชน การปลอยสินเชือ่

สวนบคุคล การสงเสริมสนิเชือ่เงินสด การเชาซือ้รถยนต 

การเชาซ้ือรถจกัรยานยนต การผอนสนิคา วธิกีารเหลานี้ 

แมเกิดผลดีตอการเพิ่มรายไดของประเทศ เพราะ

การจับจายใชสอยของผูคนมีมากขึ้น แตก็กอใหเกิด

ผลกระทบตอโครงสรางหนี้จากการมุงเนนการกระตุน

ทางเศรษฐกิจ โดยไมคํานึงถึงศักยภาพและความ

พรอมของแตละบุคคลที่ขอกูเงิน บางครั้งไมไดชี้แจง

รายละเอียดของสัญญา ทําใหคนสวนใหญที่ขาดวินัย

ของการรักษาประวัติทางการเงินของตนเอง และ

ตกหลุมพรางเขามาขอสินเชื่อสวนบุคคลจํานวนมาก

และเพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง ทําใหมีหนี้สินพอกพูนมาก

ขึ้นในลักษณะเปนหน้ีลนพนตัว ท่ีสุดก็อาจตกอยูใน

สถานการณทีถ่กูบรษิทัเอกชนตดิตามทวงหนี ้ทัง้นีก้าร

ติดตามทวงหน้ีเกิดขึ้นตามสัญญาที่คูสัญญาตัดสินใจ

ทําสัญญา โดยมีความเชื่อมั่นวาอีกฝายหนึ่งจะทําตาม

สัญญา ในกรณีเกิดนิติสัมพันธแตไมถึงกําหนดชําระ

หน้ี ผูเปนเจาหน้ีจึงตองวางแผนบังคับใหลูกหนี้ชําระ

หนีห้รอืเรยีกวาการบงัคับเกบ็หน้ี เพ่ือบริหารความเสีย่ง

ของธรุกจิ เพราะหากลกูหน้ีไมชําระหน้ีตามภาระผกูพัน

ที่กําหนด โอกาสที่ลูกหนี้จะไมชําระหนี้ตามจํานวน

สินเช่ือน้ันอาจกอใหเกิดหนี้สูญในอนาคต (Racha-

wangmoung, 2020)
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บรรลุเปาหมายและเกิดความนาเชื่อถือ ซึ่งการกํากับ

ตดิตามการปฏบิตังิานของพนกังานติดตามทวงถามหนี้ 

ผูบรหิารจะตองรับรูถึงปจจัยทีม่ผีลกระทบตอพฤติกรรม

การทํางานของพนักงาน (Carlson, 2010; Mondy & 

Martocchio, 2016)

การปรับตัวในการทํางานเปนกระบวนการสําคัญ

ทางจิตวิทยาและพฤติกรรมองคการ เพราะการปรับ

ตัวในการทํางานเปนการตีความของพนักงานในการ

พยายามปรับตนเอง โดยมองวาตนเปนสมาชกิทีป่ฏบิตัิ

งานอยูในองคการ (Hulin, 1991; Lance, Vanden-

berg, & Self, 2000) นอกจากนี้ การทํางานของ

พนกังานมกัถกูคาดหวงัตอการปรบัตวัในฐานะทีม่สีวน

ในงาน โดยชวงระยะเวลาแรกของการทํางานจะทําให

เกดิการเปลีย่นแปลงของบคุคล เชน ความเครยีด ความ

พึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และ

ผลการปฏบิตังิาน แมกระท่ังความต้ังใจทีจ่ะลาออกจาก

งาน หากบุคคลสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับองคการ

แลวกจ็ะสงผลดตีอผลการปฏบิติังาน เนือ่งจากพงึพอใจ

ในงานสามารถทาํใหอยูในองคการตอไปได ซึง่การออก

จากงานนั้นจะพบในชวงระยะเวลา 1-4 สัปดาหแรก

ของการทํางาน ที่จะมีการลาออกของพนักงานสูงสุด 

และจํานวนการลาออกจากงานจะลดลงตามระยะ

เวลาการทาํงานเพิม่มากขึน้ (Adkin, Davis, Sparrow, 

Huckle, & Wilding, 1995) การปรับตัวจึงเปนผลของ

ความพยายามของบุคคลในการปรับสภาพของปญหา

ที่เกิดขึ้นกับตนเองใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่

เผชญิตองอยูเปนประจํา ถาสามารถปรบัตัวไดในสภาพ

แวดลอมหรือสถานการณตาง ๆ ก็จะทํางานอยางมี

ความสขุ บคุคลจงึตองมคีวามเขาใจทัง้พฤติกรรม ความ

คดิ ความรูสกึของตนเองและของบคุคลอืน่ จนสามารถ

หาวิธีการจัดการกับความตองการของตัวเอง และ

เหตกุารณทีท่าทายในการดําเนินชวีติหรอืการทาํงานได

อยางมีประสิทธิภาพ (Coleman, Hoffer, & Kilgore, 

1981; Allen & Meyer, 1990)

การดําเนินงานของธุรกิจติดตามทวงถามหนี้ 

มักจะตองพบกับการเผชิญกับสถานการณที่ไมคาด

คิดหรือภาวะวิกฤติซึ่งเปนปญหาที่พนักงานติดตาม

ทวงถามหนี้จะตองพบเจอเสมอ ผูบริหารจึงตองใชวิธี

การที่หลากหลายและแตกตางกัน ตามระดับความ

ตองการของพนักงานแตละคน การสรางความผูกพัน

ตองาน เชน การสรางแรงบันดาลใจดวยการเพิ่มคา

ตอบแทน การยอมรับและความรับผิดชอบ ตลอดจน

รูปแบบความเปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับความสําเร็จ 

การเอาใจใส การยอมรับความคิดเห็น และความ

เทาเทียมกันของพนักงาน ดังเชน ภาวะผู นําแบบ

ครอบคลุม ซึ่งทั้งสองปจจัยดังกลาวยังไมมีการวิจัยที่

แสดงใหเห็นวามีความสัมพันธ หรือมีอิทธิพลตอผล

การปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตาม

ทวงถามหนี้ การนําแนวคิดภาวะผูนําแบบครอบคลุม 

ที่ประกอบดวย การเปดกวาง ความพรอมใชงาน และ

การเขาถงึ แนวคดิความผกูพนัในงาน ดานความวองไว 

ความทุมเทในงาน และความมีใจจดจอกับการทํางาน 

และแนวคดิการปรบัตวัตามการปฏบัิตงิานทีส่ะทอนถึง 

การจัดการกับภาวะฉุกเฉินหรือสถานการณวิกฤติ การ

เผชญิกบัความเครยีดในการทาํงาน การแกปญหาอยาง

สรางสรรค การเผชิญกับสถานการณการทํางานท่ี

ไม แนนอนหรือคาดเดาไมได  การเรียนรู  ในงาน

เทคโนโลยีและวิธีการทํางานใหม ๆ ความสามารถใน

การปรับตัวระหวางบุคคล ความสามารถในการปรับ

ตวัทางวฒันธรรม และความสามารถในการปรบัตวัทาง

ดานกายภาพ มาใชเปนแนวทางในการวจิยัครัง้นี ้จงึไม

เพียงตองการยืนยันความสัมพันธระหวางแนวคิด อัน

จะเปนประโยชนตอการเพิม่พนูองคความรูทางวชิาการ 

หากผูวิจัยยังมีจุดมุงหมายเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ

แกผูมีสวนเก่ียวของกับธุรกิจทวงถามหนี้ นําผลและ

ขอเสนอจากงานวิจัยครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางการ

บริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร ใหการสราง

ภาพลักษณที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหเปนที่ยอมรับใน
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สังคม และมอบบริการที่ดีที่สุดใหกับลูกคาของธุรกิจ

ทวงถามหนี้

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู นําแบบครอบคลุม 

ความผูกพันในงาน กับการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

ของพนักงานติดตามทวงถามหนี้

2. เพ่ือศึกษาอิทธิของภาวะผูนําแบบครอบคลุม 

ตอการปรบัตวัตามการปฏบิติังานของพนกังานตดิตาม

ทวงถามหนี้

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันในงาน ตอ

การปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตาม

ทวงถามหนี้

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร การวิจัยครั้งนี้

กาํหนดตวัแปรในการคนหาจาํนวน 3 ตัวแปร ประกอบ

ดวย (1) ภาวะผูนําแบบครอบคลุม ตามแนวคิดของ 

Carmeli, Reiter-Palmon, and Ziv (2010) (2) ความ

ผูกพันในงาน ตามแนวคิดของ Schaufeli, Bakker, 

and Salanova (2006) และ (3) การปรับตัวตามการ

ปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Pulakos, Arad, Dono-

van, and Plamondon (2019)

2. ขอบเขตดานประชากรและกลุ มตัวอยาง 

ประชากร ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท

ติดตามทวงถามหนี้ที่จดทะเบียนกับกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ตั้งแต 4 ปขึ้นไป จํานวน 3,483 

แหง (Department of Provincial Administration, 

Investigation and Legal Affairs Bureau, 2019) 

และกลุมตัวอยาง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท

ติดตามทวงถามหนี้ที่จดทะเบียนกับกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ตั้งแต 4 ปขึ้นไป จํานวน 525 คน 

จากจํานวน 3,483 แหง ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยาง

แบบหลายชั้นหลายกลุม (multistage stratified 

cluster sampling)

3. ขอบเขตดานพื้นท่ี บริษัทที่ประกอบธุรกิจ

ติดตามทวงถามหนี้ในประเทศไทย

4. ขอบเขตดานเวลาในการศึกษา ระหวางเดือน

มีนาคม ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2566

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ผลที่ไดรับจากการวิจัยนี้จะเปนองคความรูให

กับผูประกอบธุรกิจทวงถามหนี้ และธุรกิจอื่น ๆ ท่ีมี

ลักษณะคลายกัน นําไปใชพัฒนาพนักงานในองคการ

2. ผูประกอบธรุกจิทวงถามหนีส้ามารถนาํผลการ

วเิคราะหขอมลูของปจจยัดานตาง ๆ  ไปกาํหนดผลการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

3. ผลที่ไดรับจากการวิจัยทําใหเกิดประโยชน

ตอการบริหารจัดการและพัฒนาภาพลักษณที่ดีใหกับ

บคุลากรและองคการธรุกจิทวงถามหนีใ้หเปนทีย่อมรบั

ในสังคม

4. ผลท่ีไดรับจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําคัญให

กับพนักงานและองคการธุรกิจทวงถามนี้ นําไปสูการ

มอบบริการท่ีดีท่ีสุดใหกับลูกคา อันสงผลดีตอมูลคา

ทางเศรษฐกิจ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวะผูนําแบบครอบคลุม

ภาวะผูนําแบบครอบคลุม (inclusive leader-

ship) เปนศูนยกลางของความเปนผูนําเชิงสัมพันธ 

(Carmeli et al., 2010) หรือภาวะผูนําเชิงสัมพันธ 

โดยจะเห็นไดจากการท่ีผูนําเปนผูใหความสําคัญกับ

ความตองการของผูตาม และผูตามก็สามารถเขาถึง

ผู นําได (Hollander, 2012) เนื่องจากภาวะผู นํา

แบบครอบคลุมเปนลักษณะของผูนําท่ีมีความสามารถ

ในการปรับตัว เพื่อใหตนเองเขากับสถานการณท่ี

เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการ การปรับ

เปลี่ยนของผู นําจะสงผลที่ดีตอการปฏิบัติงานของ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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พนักงาน (Choi, Tran, & Park, 2015) ภาวะผูนําแบบ

ครอบคลุมเปนชุดของพฤติกรรมที่ผูนํามุงใหพนักงาน

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ผานการใชรูปแบบและ

วิธีการที่หลากหลาย เพื่อสนับสนุนใหองคการมีความ

คลองตวัในการทาํงาน แสดงออกใหเหน็ในลกัษณะการ

เปดกวาง ความพรอมใชงาน และการเขาถึงได ในการ

โตตอบกับผูติดตาม ภาวะผูนําแบบครอบคลุมจึงเปน

ปจจัยในการทํางานที่สําคัญ ซึ่งการเปดกวางของผูนํา 

ความพรอมใชงาน ความสามารถในการเขาถงึ การดูแล

ความคิดเห็นของพนักงาน และการพรอมที่จะพูดคุย 

หารอืเกีย่วกบัแนวคดิทีแ่ตกตางกันในแงมุมทีแ่ขง็แกรง

ท่ีสุดของภาวะผูนําแบบครอบคลมุ ภาวะผูนาํแบบนีจ้ะ

มุงเนนไปทีค่วามปรารถนาและความตองการของผูตาม 

โดยการแสดงพฤตกิรรมทีเ่ปดกวาง และสามารถเขาถงึ

ได ดังน้ันภาวะผูนําแบบครอบคลุมจึงเปนศูนยกลาง

ของความเปนผูนําเชิงสัมพันธ (Carmeli et al., 2010; 

Ashikali, 2019)

ความผูกพันในงาน

ความผูกพันในงาน (work engagement) เปน

สภาวะดานบวกของจิตใจ อารมณและแรงจูงใจของ

บคุคลทีจ่ะนํามาซ่ึงความทุมเทและพลงัการทาํงานโดย

ไมรู สึกเหน็ดเหนื่อยในการทํางาน ประกอบดวย 

(1) พลังการทํางาน เปนความเต็มใจในการทํางาน

อยางเต็มความสามารถ (2) ความพยายามในการใช

แรงงานและกําลังใจในการทํางานของตน (3) เต็มใจที่

จะอทุศิตนในการทาํงาน เพือ่ใหมสีวนรวมในงานอยาง

มาก และ (4) ความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 

(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2002) ในขณะ

ที่ Schaufeli et al. (2006) มีความคิดเห็นวา ความ

ผกูพันในงานของพนกังานทีเ่ปนสภาวะเชงิบวก มีปจจัย

ทีเ่กีย่วของ (1) ความวองไว หมายถงึ เมือ่อยูในทีท่าํงาน 

จะรูสึกมีพลังขับเคลื่อนอยางมากในการทํางาน เมื่อได

ทาํงานจะรูสกึเขมแขง็ และวองไว (2) ความมุงมัน่ทุมเท

หมายถึง รูสกึกระตอืรอืรนและตัง้ใจทํางาน และมคีวาม

ภมูใิจกบังานทีท่าํ และ (3) ความมใีจจดจอในงาน หมาย

ถึง รูสกึวามคีวามสขุเมือ่ตัง้ใจทาํงาน มคีวามมุงมัน่และ

มีใจจดจอกับงานของตนเอง และจะตัดเรื่องอื่นทิ้งไป

เมือ่ทาํงาน องคประกอบดงักลาวมคีวามสาํคญัสาํหรับ

ผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ เปรยีบเสมอืนเครือ่ง

มือควบคุมสมาชิกขององคการในการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่ เมื่อพนักงานมีความผูกพันในงานก็จะ

แสดงออกทางรางกาย ความคิด และอารมณ

การปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

การปฏิบัติงานเปนลักษณะพื้นฐานของจิตวิทยา

การทํางานท่ีเก่ียวของกับความรูสึกลึก ๆ ของการรับ

รูคุณคา และเปาหมายในการทํางานมีความเกี่ยวของ

กับความผูกพันในงานและความผูกพันตอองคการ ซ่ึง

เปนแรงขับเคลื่อนที่ดีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนถึง

การที่พนักงานรูจักปรับตัวเอง มีการเปลี่ยนแปลงหรือ

ตีความดานประโยชนตอองคกรและพนักงาน (Lance 

et al., 2000) ตอมา Pulakos et al. (2019) มีความ

คิดเห็นวา ผลการปรับตัวตามการปฏิบัติงานเปน

ประสิทธิภาพของบุคคลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ตนเอง เพื่อสนองความตองการทั้งหนาที่ เหตุการณ 

สถานการณ หรือแมกระทั่งสภาพแวดลอมใหม ๆ จึง

ทําการวิเคราะหการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง

จาก จํานวน 24 อาชีพ โดยสรุปองคประกอบการ

ปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงของพนักงานไว 8 

องคประกอบ คือ (1) การจัดการกับภาวะฉุกเฉินหรือ

สถานการณวกิฤต ิ(2) การเผชิญกบัความ เครยีดในการ

ทํางาน (3) การแกปญหาอยางสรางสรรค  (4) การเผชิญ

กับสถานการณการทํางานท่ีไมแนนอนหรือคาดเดาไม

ได (5) การเรียนรูในงานเทคโนโลยีและวิธีการทํางาน

ใหม ๆ (6) ความสามารถในการปรับตัวรายบุคคล 

(7) ความสามารถในการปรับตัวทางวัฒนธรรม และ 

(8) ความสามารถในการปรับตัวทางดานกายภาพ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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7

สถานการณ์วิกฤติ (2) การเผชิญกับความ เครียดใน
การทำงาน (3) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (4) การ
เผชิญกับสถานการณ์การทำงานที่ไม่แน่นอนหรือคาด
เดาไม่ได้ (5) การเรียนรู้ในงานเทคโนโลยีและวิธีการ

ทำงานใหม ่  ๆ (6) ความสามารถในการปร ับตัว
รายบุคคล (7) ความสามารถในการปร ับต ัวทาง
วัฒนธรรม และ (8) ความสามารถในการปรับตัว
ทางด้านกายภาพ

กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชใ้นการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
      สมมุติฐานที่ 1 (H1): ภาวะผู้นำแบบครอบคลุมมี
อิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน
      สมมตุิฐานที่ 2 (H2): ความผูกพันในงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
      การว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ เป ็นการว ิจ ัยเช ิงปร ิมาณ มี
ประชากรเป็นพนักงานในบริษัทติดตามทวงถามหนี้ที่
จดทะเบียนกับกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
ตั ้งแต่ 4 ปีขึ ้นไป จำนวนทั ้งสิ ้น 3 ,483 แห่ง กลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 525 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบหลายช ั ้นหลายกล ุ ่ม (multistage stratified 
cluster sampling) เครื ่องมือที ่ใช ้ในการวิจ ัย เป็น
แบบสอบถาม โดยภาวะผู้นำแบบครอบคลุมได้พัฒนา
มาจากแบบวัด Carmeli et al. (2010) จำนวน 15 
ข้อ ประกอบด้วย การเปิดกว้าง ความพร้อมใช้งาน 
และการเข้าถึง ความผูกพันในงาน ใช้แบบวัดของ 
Schaufeli et al. (2006) จำนวน 17 ข้อ ประกอบดว้ย 
ความว่องไว ความทุ่มเทในงาน และความมีใจจดจ่อ
กับการทำงาน และการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน ใช้
แบบวัดของ Pulakos et al. (2000) จำนวน 40 ข้อ

ภาวะผู้นำแบบครอบคลมุ
(Inclusive Leadership)

ความผูกพันในงาน
(Work Engagement)

การปรับตัวตามการปฏบิัติงาน
(Adaptive Performance)

การเปิดกว้าง

ความพรอ้มใช้งาน

การเข้าถึง

ความว่องไว

ความทุ่มเทในงาน

ความมีใจจดจ่อกับ
การทำงาน

การจัดการกับภาวะฉุกเฉินหรือ
สถานการณ์วิกฤต

การเผชิญกับความเครียดในการทำงาน

การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์

การเผชิญกับสถานการณ์ทำงานที่ไม่
แน่นอนหรือคาดเดาไม่ได้ 

การเรียนรู้ในงานเทคโนโลยีและวิธีการ
ทำงานใหม่ ๆ

ความสามารถในการปรบัตัวรายบุคคล

ความสามารถในการปรบัตัวทางวัฒนธรรม

ความสามารถในการปรบัตัวทางกายภาพ

H1

H2

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 (H1): ภาวะผูนําแบบครอบคลุม

มีอิทธิพลทางบวกตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

สมมุติฐานที่ 2 (H2): ความผูกพันในงานมีอิทธิพล

ทางบวกตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจัิยเชงิปรมิาณ มีประชากร

เปนพนักงานในบริษทัติดตามทวงถามหนีท้ีจ่ดทะเบยีน

กบักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ตัง้แต 4 ปขึน้ไป 

จํานวนทั้งสิ้น 3,483 แหง กลุมตัวอยาง จํานวน 525 

คน ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายชั้นหลาย

กลุม (multistage stratified cluster sampling) 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดยภาวะ

ผูนําแบบครอบคลุมไดพัฒนามาจากแบบวัด Carmeli 

et al. (2010) จํานวน 15 ขอ ประกอบดวย การเปด

กวาง ความพรอมใชงาน และการเขาถงึ ความผกูพนัใน

งาน ใชแบบวัดของ Schaufeli et al. (2006) จํานวน 

17 ขอ ประกอบดวย ความวองไว ความทุมเทในงาน 

และความมใีจจดจอกบัการทาํงาน และการปรบัตวัตาม

การปฏิบัติงาน ใชแบบวัดของ Pulakos et al. (2000) 

จํานวน 40 ขอ

ความเท่ียงตรงและความเช่ือม่ันของเครื่องมือใน

การวิจัย

1. ความเท่ียงตรงของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

โดยแบงวิธีการวัดเปน 2 ขั้นตอน คือ

ข้ันตอนท่ี 1 ใชแบบวัดโดยใชดุลยพินิจ (judg-

ment) ในการเลือกประเด็นที่สําคัญและสอดคลอง

เพียงพอ เพื่อเปนตัวแทนในสิ่งที่ตองการวัด

ขั้นตอนที่ 2 นําแบบสอบถามดังกลาวไปใหผูทรง

คุณวุฒิตรวจสอบ 

2. ความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

ผู  วิจัยเลือกนําเทคนิคสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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(Coefficient Alpha) ของ Cronbach มาใชวัดความ

แนบสนทิภายใน (internal consistency) ดวยการนํา

แบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมพนักงานฝายธุรการ 

จํานวน 30 ชุด เพื่อหาคาอํานาจในการจําแนกของ

เครื่องมือวัด ผลปรากฏคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นอยู

ระหวาง 0.806-0.960 และคาสมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่

ทั้งฉบับเทากับ 0.943 ซึ่งแสดงใหเห็นวาแบบสอบถาม

มีความนาเชื่อถือในระดับสูงจึงนํามาใชดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล

1. เมื่อรวบรวมขอมูลกลับคืน ผูวิจัยไดจัดกระทํา

ขอมูล โดยตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบ และ

ใชเฉพาะขอมูลที่มีความครบถวน จากน้ันจึงตรวจให

คะแนนตามเกณฑทีก่าํหนด และนําคะแนนไปวเิคราะห

ทางสถิติ

2. การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหขอมูลดวย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช ประกอบดวย 

สถติเิชงิพรรณนา ไดแก คารอย คาเฉลีย่ และสวนเบีย่ง

เบนมาตรฐาน เพื่อประมวลผลขอมูลพื้นฐานจากการ

เก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม สถิติเชิงอนุมาน สําหรับ

การทดสอบสมมุติฐานใชการวิเคราะหแบบจําลอง

สมการโครงสราง (Structural Equation Model-

-SEM) สถิติที่ใช ไดแก การวิเคราะหเสนทาง (path 

analysis) แบบ Covariance-Based Structural 

Equation Modeling (CB-SEM) โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป และทดสอบขอคนพบใชสถิติ Regression 

ดวยโปรแกรม Minitab 

ผลการวิจัย
ภาวะผูนําแบบครอบคลุม

ภาวะผูนําแบบครอบคลุม ประกอบดวย การเปด

กวาง ความพรอมใชงาน และการเขาถึง (ดูตาราง 1)

ตาราง 1

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําแบบครอบคลุม

 องคประกอบภาวะผูนําแบบครอบคลุม  SD แปลผล

การเปดกวาง 4.14 0.75 มาก

ความพรอมใชงาน 4.12 0.77 มาก

การเขาถึง 4.04 0.80 มาก

ภาพรวม 4.10 0.74 มาก

      จากตาราง 1 พบวา บุคลากรบริษัทติดตาม

ทวงถามหนีม้ภีาวะผูนาํครอบคลมุ ภาพรวมอยูในระดับ

มาก  = 4.10) โดยองคประกอบภาวะผูนําแบบการ

เปดกวาง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( = 4.14) รองลงมา 

คือ ความพรอมใชงาน ( = 4.12) และการเขาถึง 

( = 4.04) ตามลําดับ

ความผูกพันในงาน

ความผูกพันในงาน ประกอบดวย ความวองไว 

ความทุมเทในงาน และความมีใจจดจอกับการทํางาน 

ผลวิเคราะหขอมูล (ดูตาราง 2)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตาราง 2

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงาน

ตาราง 3

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

 องคประกอบความผูกพันในงาน  SD แปลผล

ความวองไว 3.82 0.64 มาก

ความทุมเทในงาน 4.03 0.74 มาก

ความมีใจจดจอกับการทํางาน 3.78 0.70 มาก

ภาพรวม 3.88 0.64 มาก

 องคประกอบการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน  SD แปลผล

การจัดการกับภาวะฉุกเฉินหรือสถานการณวิกฤติ 3.86 0.66 มาก

การเผชิญกับความเครียดในการทํางาน 3.85 0.70 มาก

การแกปญหาอยางสรางสรรค 3.78 0.71 มาก

สถานการณการทํางานที่ไมแนนอนหรือคาดเดาไมได 3.84 0.65 มาก

การเรียนรูในงานเทคโนโลยีและวิธีการทํางานใหม ๆ 4.00 0.68 มาก

ความสามารถในการปรับตัวรายบุคคล 4.07 0.70 มาก

ความสามารถในการปรับตัวทางวัฒนธรรม 4.00 0.70 มาก

ความสามารถในการปรับตัวทางกายภาพ 3.89 0.72 มาก

ภาพรวม 3.91 0.62 มาก

จากตาราง 2 พบวา บุคลากรบริษัทติดตาม

ทวงถามหนี้มีความผูกพันในงาน ภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( = 3.88) โดยองคประกอบความทุมเทในงาน มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด ( =4.0 ) รองลงมา คือ ความวองไว 

(( =3.8 2) และความมีใจจดจอกับการทํางาน ( = 

3.78) ตามลําดับ

การปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงานติดตาม

ทวงถามหนี้

การปรับตัวตามการปฏิบัติงานของพนักงาน

ติดตามทวงถามหนี้ ประกอบดวย การจัดการกับ

ภาวะฉุกเฉินหรือสถานการณวิกฤติ  การเผชิญ

กับความเครียดในการทํางาน การแกปญหาอยาง

สรางสรรค สถานการณการทํางานท่ีไมแนนอน

หรือคาดเดาไมได การเรียนรูในงานเทคโนโลยีและ

วิธีการทํางานใหม ๆ ความสามารถในการปรับตัว

รายบุคคล ความสามารถในการปรับตัวทางวัฒนธรรม 

และความสามารถในการปรับตัวทางกายภาพ (ดู

ตาราง 3)
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จากตาราง 3 พบวา การปรับตัวตามการปฏิบัติ

งานของพนักงานติดตามทวงถามหน้ี โดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( = 3.91) โดยความสามารถในการปรับตัว

รายบุคคลมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( = 4.07) รองลงมาคือ 

การเรียนรูในงานเทคโนโลยีและวิธีการทํางานใหม ๆ 

( = 4.00) ความสามารถในการปรบัตวัทางวฒันธรรม 

( = 4.00) ความสามารถในการปรับตัวทางกายภาพ 

( = 3.89) การจดัการกบัภาวะฉกุเฉนิหรอืสถานการณ

วิกฤติ ( = 3.86) การเผชิญกับความเครียดในการ

ทํางาน ( = 3.85) การเผชญิกบัสถานการณการทาํงาน

ที่ไมแนนอนหรือคาดเดาไมได ( = 3.84) และการ

แกปญหาอยางสรางสรรค ( = 3.78) ตามลําดับ

ผลการทดสอบสมมุติฐาน

ผลการวิเคราะหความสอดคลองของตัวแบบตาม

สมมุติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยการประมาณ

คาพารามิเตอร โดยนํามาตีความกับเกณฑที่กําหนด 

ปรากฏความไมสอดคลองกลมกลืนของตัวแบบตาม

สมมุติฐานกับขอมูลเชิงประจักษของคาไค-สแควร

สัมพัทธ และคาดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยความคลาด

เคล่ือนยกกําลังสอง แตเน่ืองจากผูวิจัยใชโปรแกรม 

LISREL ที่มีคาสถิติดัชนีการปรับโมเดล (Modifica-

tion Index--MI) ในขั้นตอนการเขียนคําสั่งจึงกําหนด

ใหมีคา MI ลงในคําสั่งการแสดงผลดวย ดังนั้น เมื่อมี

การแสดงผลก็จะมีผลการวิเคราะหคาดัชนีการปรับ

โมเดลสูงสุดปรากฏดวย พบวา คาสถิติทุกตัวลวนเปน

ไปตามเกณฑความสอดคลองระดับดี ยกเวน คาสถิติ

ไค-สแควร ที่ผานเกณฑความสอดคลองระดับพอใช 

ในกรณีนี้ระบุวา ไมมีดัชนีตัวใดที่ดีที่สุด ดังนั้น จึงควร

พจิารณาจากดชันหีลาย ๆ  ตัวรวมกนัในตวัแบบสมการ

โครงสรางท่ีไมมีความผิดปกติ เมื่อดัชนีใดบงบอกวา

ตัวแบบมีความสอดคลอง คาดัชนีอื่นก็มีแนวโนมที่

จะบงบอกวาตัวแบบมีความสอดคลองเชนเดียวกัน 

ผูวิจัยจึงม่ันใจวาตัวแบบที่สรางขึ้นตามแนวคิดทฤษฎี

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยรูปแบบ

ความสัมพันธระหวางองคประกอบในตัวแบบสมการ

โครงสรางตามแนวคิดทฤษฎี มีลักษณะเหมือนกับรูป

แบบความสมัพนัธระหวางปจจัยดานประชากร ผลทีไ่ด

จากการวเิคราะหขอมลูจากตวัอยางทัง้หมดจงึสามารถ

นําไปใชอางถึงคุณลักษณะประชากร สอดคลองกับ 

Schumacker and Lomax (2010), Bollen (2014) 

อธบิายวา ตวัแบบทีม่คีวามจาํเพาะหรอืเหมาะสม ตอง

สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรไดอยาง

สมเหตุสมผล อีกทั้งจําเปนตองมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษอยางกลมกลืน เพื่อใหแนใจวา

ตัวแบบดังกลาววา มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษที่เก็บรวบรวมไดจากตัวอยาง ในขั้นตอนนี้

ผูวจิยัจงึใชเทคนคิการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั 

(CFA) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองเขากันได ความ

ถกูตอง แมนตรง รวมถงึคาความสมัพนัธระหวางตวัแปร

แฝง (Phi) (ดูตาราง 4)

ภาวะผูนําแบบครอบคลุม .952 .869

การเปดกวาง   .917**  .159 27.822 .841  

ความพรอมใชงาน   .966**  .066 30.544 .933  

รายการ Lambda Theta t-value R2 CR AVE

 (λij) (θij) 

ตาราง 4

ความนาเชื่อถือทางโครงสราง
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การเขาถึง   .912**  .169 27.556 .831  

ความผูกพันในงาน .918 .788

ความวองไว   .904**   .183  26.823 .817  

ความทุมเทในงาน   .896**  .198  26.430 .802  

ความมีใจจดจอกับงาน   .863**   .255  24.882 .745  

การปรับตัวตามการปฏิบัติงาน     .973 .818

การจัดการกับภาวะฉุกเฉินหรือสถานการณวิกฤต   .836**  .218 23.869 .699  

การเผชิญกับความเครียดในการทํางาน   .850** .195 24.531 .722  

การแกปญหาอยางสรางสรรค   .891**  .206 26.500 .794  

การเผชิญกับสถานการณทํางานที่ไมแนนอนหรือ .904** .184 27.143 .816

คาดเดาไมได    

การเรียนรูในงานเทคโนโลยีและวิธีการทํางาน  .896** .145 26.722 .803

ใหม ๆ   

ความสามารถในการปรับตัวรายบุคคล  .911** .118 27.493 .830  

ความสามารถในการปรับตัวทางวัฒนธรรม  .875** .111 25.699 .765  

ความสามารถในการปรับตัวทางกายภาพ .832** .183 23.693 .692  

รายการ Lambda Theta t-value R2 CR AVE

 (λij) (θij) 

ตาราง 4 (ตอ)

ความนาเชื่อถือทางโครงสราง

χ2 = 323.534, df = 69; p < 0.001, χ2/df = 4.689, RMSEA (90% CI on RMSEA) = 0.084 (0.075, 0.093),

NNFI = 0.986, CFI = 0.989, SRMR = 0.034 

จากตาราง 4 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยหรือคา

นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตได มีค า 

Lambda: λij = .832 ถึง .966 ที่นัยสําคัญทางสถิติ

ระดับ 0.001 (t-value > 3.290) สอดคลองกับคา

สัมประสิทธ์ิการถดถอย (R2) ระดับสูงในหลายองค

ประกอบ (.692 ถึง .933) เชนเดียวกับผลการพิจารณา

คาความเที่ยงตรงเชิงลูเขา (AVE) ปรากฏคามากกวา 

0.70 สะทอนใหเหน็วา ความคลาดเคลือ่นจากมาตรวดั

มีผลตอความแปรปรวนขององคประกอบตัวแปร

นอยกวาความแปรปรวนของตัวแปรแฝง สรุปไดวา

มาตรวัดมีความเที่ยงตรงเชิงลู เขา รวมไปถึงความ

นาเชื่อถือเชิงโครงสรางที่ทุกตัวแปรแฝงมีคามากกวา 

0.90 องคประกอบของตวัแปรแฝงทัง้หมด จงึมนีํา้หนกั

ในการวดัตวัแปรแฝงอยางเหมาะสม (Diamantopou-

los & Siguaw, 2000) และสามารถนําไปวิเคราะห

ตัวแบบสมการโครงสรางไดแมนตรง

การทดสอบสมมุติฐานของการวิจัยใชเทคนิคการ

วิเคราะหเสนทาง เพื่อตรวจสอบขนาดอิทธิพลของ

ตัวแปร การวิเคราะหองคประกอบ และการวิเคราะห

การถดถอยไปพรอมกัน ดวยสถิติตัวแปรสมการเชิง

โครงสราง ผลการทดสอบสมมุติฐานของการวิจัย 

(ดูตาราง 5)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร

773วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 14 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2567)



ภาวะผู้นำแบบ
ครอบคลุม 

ความผูกพันในงาน

การปรับตัวตามการ
ปฏิบัติงาน

การเปิดกว้าง

ความพรอ้มใช้งาน

การเข้าถึง

ความว่องไว

ความทุ่มเทในงาน

ความมีใจจดจ่อกับ
การทำการทำงาน

การจัดการกับภาวะฉุกเฉินหรือ
สถานการณ์วิกฤต  

การเผชิญกับความเครียดในการทำงาน

การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์

การเผชิญกับสถานการณ์ทำงานที่ไม่
แน่นอนหรือคาดเดาไม่ได้

การเรียนรู้ในงานเทคโนโลยี
และวธิีการทำงานใหม่ ๆ

ความสามารถในการปรบัตัวรายบุคคล

ความสามารถในการปรบัตัวทางวัฒนธรรม

ความสามารถในการปรบัตัวทางกายภาพ

0.917

0.966

0.912

0.903

0.897

0.863

0.641

0.227

0.386

0.850

0.891

0.904

0.896

0.911

0.875

0.832

ตาราง 5

ขนาดอิทธิพลของภาวะผูนําแบบครอบคลุม ความผูกพันในงานตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

 Path Direction Path Coefficient Std.Error t p

การปรับตัวตามการปฏิบัติงาน  ภาวะผูนําแบบครอบคลุม 0.227 0.087 4.555 < .001 R2

การปรับตัวตามการปฏิบัติงาน  ความผูกพันในงาน 0.641 0.068 10.391 < .001 0.692

χ2 = 323.534, df = 69, p < 0.001, χ2/df = 4.689, RMSEA (90% CI on RMSEA) = 0.084,

(0.075, 0.093), NNFI = 0.986, CFI= 0.989, SRMR = 0.034

จากตาราง 5 พบวา อิทธิพลของภาวะผูนําแบบ

ครอบคลุมและความผูกพันในงานตอการปรับตัวตาม

การปฏิบัติงานระดับคอนขางสูง (R2 = 0.692) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมุติฐาน H1 ทั้งสอง

สมมุติฐาน โดยขนาดคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวาง

ความผูกพันในงานกับการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน 

(Path Coefficient = 0.641) สูงกวาคาสัมประสิทธิ์

เสนทางระหวางภาวะผูนําแบบครอบคลุมกับการปรับ

ตัวตามการปฏิบัติงาน (Path Coefficient = 0.227) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

เมื่อนําผลการวิเคราะหการประมาณคามาสราง

ความสัมพันธของตัวแปรจะพบอิทธิพลทางตรงของ

ภาวะผูนาํแบบครอบคลมุตอการปรบัตวัตามการปฏบัิติ

งาน และอทิธพิลทางตรงของความผกูพนัในงานตอการ

ปรับตัวตามการปฏิบัติงาน ดังแสดงในภาพ 2

ภาพ 2 อิทธิพลของภาวะผูนําแบบครอบคลุม ความผูกพันในงาน ตอการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน
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การอภิปรายผล
จากความสัมพันธระหวางตัวแปรในตัวแบบ

สมการโครงสรางยนืยนัไดวา ภาวะผูนาํแบบครอบคลมุ 

และความผูกพันในงาน มีอิทธิพลตอการปรับตัวตาม

การปฏบิตังิานของพนกังานติดตามทวงถามหนี ้อยางมี

นยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดับ .01 ซึง่เปนไปตามสมมติุฐาน

ของการวิจัย ดังนี้

ภาวะผูนําแบบครอบคลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการ

ปรับตัวตามการปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนําแบบครอบคลมุในธรุกจิติดตามทวงถาม

หน้ี ประกอบดวย การเปดกวาง และความพรอมใช

งาน เปนตวัแปรทีม่อีทิธพิลทางตรงกบัการปรบัตวัตาม

ปฏบิตังิานของพนักงานตดิตามทวงถามหนี ้เปนเพราะ

วา ผูบริหารในธุรกิจติดตามทวงถามหน้ีมีลักษณะที่

เห็นไดชัดเจน คือ การใสใจกับโอกาสใหม ๆ เพื่อนํา

มาปรับปรุงการทํางาน มีความพรอมใหกับทีมงาน 

และเปดใจรับฟงแนวความคิดของพนักงานทุกคน อีก

ทั้งพรอมที่จะเปนที่ปรึกษา แนะนําเมื่อพนักงานเกิด

ปญหาในการทํางาน ซึ่งคุณลักษณะของผูนําดังกลาว

จะเปนลักษณะเดนของการทํางานในยุคปจจุบันที่ตอง

กาวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งเทคโนโลยี

สารสนเทศและขอมลูขาวสารทามกลางโลกทีเ่ปดกวาง 

ดังแนวคิดของ Carmeli et al. (2010) ระบุวา ภาวะ

ผูนําแบบครอบคลุมเปนผู นํายุคใหมที่สามารถที่จะ

บูรณาการบริบทการจัดการ ใหสอดคลองกับธุรกิจ

ติดตามทวงถามหนี้ที่มีความหลากหลายของกลุมงาน

และลูกหนี้ที่พนักงานติดตามทวงถามหน้ีจะเผชิญใน

แตละวัน การเปดใจกวางรบัฟงปญหาของผูบรหิารและ

หัวหนางานในกรณีที่พนักงานมีปญหาในการทํางาน

โดยเปดโอกาสใหพนกังานแสดง ความคดิเหน็ถงึปญหา

หรอืเหตผุลทีพ่นักงานไมสามารถจดัเกบ็หนี ้เมือ่ลกูหนี้

ปฏิเสธการชําระเงิน ขอเลื่อนนัดชําระ หรือขอสวนลด

ในการชําระหน้ี การเปดใจกวางของผูบริหารจะชวย

ใหพนักงานสามารถปรับตัวและแลกเปลี่ยนมุมมองใน

การแกไขปญหาอยางสรางสรรค สอดคลองกับ Moss, 

Sims, Dodds, and David (2016) ระบุวา ผูนําแบบ

ครอบคลมุจะเปนคนท่ีรบัฟงและแสวงหามุมมองใหม ๆ  

ทีห่ลากหลาย มกีารสรางวสิยัทศันรวมกนักบัสมาชกิใน

กลุม สรางแรงบนัดาลใจในการขบัเคลือ่นองคการ และ

พรอมท่ีจะชวยเหลือสมาชิกในการแกไขปญหา มีการ

สื่อสารอยางจริงใจ และซื่อสัตย จะเกิดความเชื่อถือ

ไววางใจ และความจงรักภักดี และทําใหพนักงานหรือ

สมาชิกในกลุมรูสึกปลอดภัย

ความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงตอการปรับตัว

ตามการปฏิบัติงาน

ความผูกพันในงานทั้ง 3 องคประกอบ ไดแก 

ความวองไว ความทุมเทในงาน และความมีใจจดจอ

กับการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงตอการปรับตัวตาม

การปฏิบัติงานของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ระดับ

สูงมาก นั่นเปนเพราะพนักงานติดตามทวงถามหนี้มี

ความผูกพันในงานสูง จึงมีความรูสึกเชิงบวกตองาน มี

ความมุงมัน่ทุมเทในงานทีร่บัผดิชอบ ทาํงานดวยความ

คลองแคลว และมใีจจดจอกบัการทาํงาน โดยตระหนกั

เสมอวาตนเองเปนสวนหนึง่ของงาน ตองรับผดิชอบนบั

ตั้งแตวันที่มาสมัครงาน จนกระทั่งผานการคัดเลือกให

เปนพนักงาน แมวางานติดตามทวงถามหนี้เปนงาน

ที่ตองเผชิญกับความเครียด และใชความอดทนสูงทั้ง

พฤติกรรมและอารมณของลูกหนี้ และแรงกดดันจาก

หัวหนาทีมท่ีตองการใหงานบรรลุผลตามเปาหมายใน

แตละรอบเดือน พนักงานจึงตองปรับตัวเองดวยการ

คนหาวิธีการทํางานใหม ๆ เพื่อใหงานมีความคลองตัว 

การเรยีนรูวธิกีารใชงานเทคโนโลยอียางมปีระสทิธภิาพ 

โดยองคการไดใหการสนบัสนนุพนกังานดวยการอบรม

ใหความรู ในทุกเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับงาน สอดคลอง

กับ Pulakos et al. (2000), Griffin and Hesketh 

(2003), Charbonnier-Voirin and Roussel (2012) 
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ที่ใหความสําคัญตอการปรับตัวของพนักงาน หรือการ

ปรับตวัในการทาํงานเพือ่สรางผลสาํเรจ็หรอืผลลพัธเชงิ

บวก เพราะการปรบัตวัเปนความสามารถของพนกังาน

ในการจัดการกับปญหา ความเครียด ความวิตก

กังวล หรือสภาวะตาง ๆ ที่กําลังเผชิญ โดยแสดงออก

ของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสภาพแวดลอมอยางมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งมีปจจัยความ

ผูกพันในงานเปนปจจัยสาเหตุหลักปจจัยหนึ่ง

จากการอภิปรายผล สามารถสรุปไดวา ความ

ผูกพันในงาน และภาวะผู นําแบบครอบคลุม มี

อิทธิพลตอความสามารถในการปรับตัวตามการ

ปฏิบัติงานของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ แตความ

ผูกพันในงานเปนตัวแปรเดน โดยมีภาวะผู นําแบบ

ครอบคลุมชวยสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมการ

ปรับตามการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น เนื่องจาก ความ

ผูกพันในงานจะทําใหพนักงานมีความมุ งมั่นทุ มเท

ในงาน ทํางานดวยความแคลวคลองวองไว และมี

ใจจดจอกับงาน ผานการสนับสนุนจากองคการใน

การอบรมใหความรู การทํางานเปนทีม สอดคลอง

กบั Koekemoer, De Beer, Govender, and Brouwers 

(2021) พบวา พฤติกรรมผูนํา ประสิทธิภาพของทีม 

ความผูกพันในงานมีต อประสิทธิภาพการทํางาน

ในชวงล็อกดาวนจากโควดิ-19 โดยความผกูพนัในงานมี

ความสมัพันธเชงิบวกตอประสทิธภิาพในการปรบัตัวใน

เชงิรุก ผลการศึกษาของ Abdullahi, Raman, Solarin, 

and Adeiza (2023) พบวา ความผูกพันในงานของ

พนักงานมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในมหาวิทยาลัยเอกชนของมาเลเซีย

ขอเสนอแนะ
1. จากการวิจัยพบวาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบ

ครอบคลุม ความผูกพันในงาน ตอการปฏิบัติงานตาม

การปรับตัวของพนักงานติดตามทวงถามหนี้ เปนที่

ประจักษวาองคความรู ตามแนวคิดภาวะผู นําแบบ

ครอบคลุม และความผูกพันในงาน สามารถนํามาเพิ่ม

อํานาจในการทํานายการปรับตัวตามการปฏิบัติงาน

ของพนักงานทวงถามหนี้ สงผลใหเกิดเติบโตทางทาง

เศรษฐกิจ ตามปจจัยเชิงโครงสรางกับองคการธุรกิจ

ทวงถามหนี้เพิ่มสูงขึ้น จะชวยเกื้อหนุนความแข็งแกรง

พนักงานติดตามทวงถามหนี้  ท้ังดานทัศนคติ ความ

รวมมือ การเรียนรูงาน การใชเทคโนโลยีและการนําไป

ใชในการแกไขปญหาในการทํางาน ใหสําเร็จลุลวงเปน

ไปตามเปาหมายขององคการ

2. จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวาความผูกพันในงาน

มอีาํนาจในการปรบัตวัตามการปฏบิตังิานของพนกังาน

ติดตามทวงถามหนี้ ในดานพฤติกรรมการปรับตัว 

ประกอบดวย ความวองไว และความทุมเทในงาน 

ผูบริหารควรจัดอบรมพนักงาน ในการใหความรูใหม ๆ  

ทั้งดานแนวทางการปฏิบัติงาน ดานกฎหมาย และดาน

เทคโนโลยี  อีกทั้งชวยสรางสัมพันธที่ดี ตอพนักงานใน

การเปดทัศนคติที่ดีตองาน การสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ในการมอบเงินเดือน และคอมมิชชั่น รวม

ถึงรางวัลการแขงขันตาง ๆ เพื่อกระตุนใหพนักงานมี

แรงบันดาลใจในการทํางาน ดวยการใหกําลังใจ และ

ยกยอง พนักงานท่ีทําผลงานและปฏิบัติงานไดดี เชน 

การมอบรางวัล เพื่อเปนแรงกระตุนใหพนักงานพรอม

ที่จะทุมเทในการทํางานใหกับองคกร

3. ผลการวิจัยครั้งนี้หัวหนางานและผู นําของ

บริษัทติดตามทวงถามหนี้นํามิติการปรับตัวตามบริบท 

มาพัฒนาพนักงานโดยหัวหนางานมีความพรอมในการ

ทํางานเปนทีม พรอมถึงความสามารถทางดานความ

รู ความเขาใจทักษะและประสบการณในการทํางาน

สูง เปดกวางในการรับฟงความคิดเห็นใสใจกับโอกาส

ใหม พรอมใหคําปรึกษาเก่ียวกับการทํางาน การเปด

รับนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุง

กระบวนการทํางาน สงเสริมใหพนักงานทํางานอยาง

มีความสุข
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