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บทคัดย่อ  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาตามการรับรู้ของ
พนักงาน การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร ความพึงพอใจงานของพนักงาน และการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และเพ่ือ
วิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา และการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้แบบสอบถามในการ
เก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์รายใหญ่ในเขตอุตสาหกรรมอีสเทิร์น
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ซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ านวน 256 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
ผลการวิจัย พบว่า พนักงานรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาในระดับมากที่สุด และมี
ความพึงพอใจในการท างานระดับมากที่สุด ( ̅=4.58 และ 4.72 ตามล าดับ) การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า
กับสมาชิกในองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ระดับมาก ( ̅=4.23 และ 4.36 ตามล าดับ) 
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานพบว่าภายหลังปรับโมเดล โมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF=2.169, GFI=0.931, AGFI=0.893, CFI=0.952, NFI=0.915, 
RMSEA=0.068, RMR=0.009 โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงใน
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (ค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.16 และ 0.15 ตามล าดับ) และการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกในองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (ค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.14) 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความพึงพอใจในงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
Abstract  
The purposes of this research were to study the level of transformational leadership as a 
result of employee perceptions, leader-member exchange, employee job satisfaction, 
and employee performance in the automotive manufacturing industry, Eastern Seaboard 
Industrial Estate, Rayong Province, and to analyze the influence of transformational 
leadership, leader-member exchange, and employee job satisfaction on employee 
performance in the automotive manufacturing industry, Eastern Seaboard Industrial 
Estate, Rayong Province. The sample consisted of 256 employees from a major auto 
parts manufacturer in the Eastern Seaboard Industrial Area, Rayong Province. The 
research used a questionnaire to collect data.  
The statistics used were frequency, percentage, skewness, kurtosis, mean, standard 
deviation, correlation coefficient, and structural equation model. From this study, 
employees perceive their supervisors' transformational leadership and job satisfaction at 
the highest level ( ̅=4.58 and 4.72 in sequence). Leader-member exchange and employee 
performance were at a high level ( ̅=4.23 and 4.36 in sequence). After adjusting the 
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structural equation model based on the assumptions, it was discovered that 
CMIN/DF=2.169, GFI=0.931, AGFI=0.893, CFI=0.952, NFI=0.915, RMSEA=0.068, RMR=0.009. 
Transformational leadership had a positive direct effect on job satisfaction and employee 
performance with a statistically significant at the .05 level (direct effect values=0.16 and 
0.15 in sequence) and leader-member exchange had a statistically significant positive direct 
effect on employee performance at the .05 level (direct effect value=0.14). 
 
Keywords: transformational leadership, leader–member exchange, job satisfaction, 

employee performance 
 
บทน า 

ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 
หรือสิ่งแวดล้อม ท าให้เกิดการแข่งขันที่สูงขึ้นย่อมส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์การต่าง ๆ ก าลังเผชิญหน้ากับความท้าทายใหม่ ๆ ที่ส าคัญ ทั้งความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีอย่างฉับพลัน และกระแสโลกาภิวัตน์ที่ได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนและรูปแบบการท า
ธุรกิจให้ต่างไปจากเดิม องค์การมีความจ าเป็นต้องวิเคราะห์ตนเอง หรืออาจต้องเปรียบเทียบกับคู่แข่ง
ขัน ทั้งในด้านจุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค และโอกาสต่าง ๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยน และเปลี่ยนแปลง
ตัวเองเพ่ือให้ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงให้น้อยที่สุด จากแนวโน้มและทิศทางการ
เปลี่ยนแปลงก าลังที่จะเกิดขึ้นนี้ท าให้ผู้ประกอบการในทุกภาคส่วนอุตสาหกรรมของในประเทศไทย
ต้องเร่งพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพธุรกิจ รวมถึงทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การให้มีคุณภาพ
เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งจะท าให้
องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ได้ 

ความเป็นผู้น าขององค์กรก าลังเผชิญกับความท้าทายในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องซึ่งกลายเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตส าหรับหลายองค์กร โดยช่วง
ทศวรรษที่ผ่านมาจึงมีการศึกษาภาวะผู้น าในแนวทางที่เหมาะสมกับสถานการณ์ คือ “ภาวะผู้น าแบบสร้าง
การเปลี่ยนแปลง หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนค่านิยมทัศนคติและแรงจูงใจของ
ผู้ติดตามไปสู่ระดับความเร้าอารมณ์และวุฒิภาวะที่สูงขึ้น และน าไปสู่ประสิทธิภาพที่เหนือกว่า (Bass, 
1985) พฤติกรรมและคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร 
และหากเกิดการเปลี่ยนแปลงย่อมน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับจ านวนของความพยายามที่สมาชิกในองค์กรเต็มใจที่จะออกแรงความพึงพอใจ
ต่อผู้น าการให้คะแนนประสิทธิภาพของงานและการรับรู้ประสิทธิผล (Bass and Riggio, 1998)  
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ภาวะผู้น ามีความส าคัญในองค์กรไม่เพียงแต่ระดับหัวหน้าเท่านั้นที่จะต้องมีภาวะผู้น า สมาชิก
ทุกคนในองค์กรก็ควรจะมีส่วนร่วมในน าองค์กรไปสู่เป้าหมายด้วยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก 
(Leader-Member Exchange: LMX) เป็นการพัฒนาความสัมพันธ์การแลกเปลี่ยนที่ไม่เหมือนใครซึ่ง
เป็นศูนย์กลาง เป็นการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงส่งผลให้เกิด ความจงรักภักดี การร่วมสร้างผลงาน 
ความชอบพอ และการให้ความนับถือในความเป็นมืออาชีพของหัวหน้า ตามแนวคิดของ Liden and 
Maslyn (1998) และคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก (LMX) ก็จะส่งผลความผาสุกที่
เกี่ยวข้องกับงานและประสิทธิผลของพนักงานอีกด้วย 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือ
เป็นแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมของผู้น าที่จะน าองค์กรสู่ความส าเร็จต่อไปในอนาคต ทั้งนี้มุ่งศึกษา
อุตสาหกรรมยานยนต์ เนื่องจากประเทศไทยเป็นฐานการผลิตรถยนต์ขนาดใหญ่ และมีการเปลี่ยนแปลง
การผลิตไปสู่การผลิตยานยนต์ไฟฟ้าตามนโยบายคณะกรรมการยานยนต์ไฟฟ้าแห่งชาติ การเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวจ าเป็นต้องมีผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการน าพาสมาชิกบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ โดยมุ่ง
ศึกษาอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอีสเทิร์นซีบอร์ดซึ่งเป็นฐานการผลิตรถยนต์ที่ใหญ่ในประเทศไทย 
(สกุลชัย เก่งอนันตานนท์, 2564)  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาตามการรับรู้ของพนักงาน 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร ความพึงพอใจงานของพนักงาน และการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 

2. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา และการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก เช่น ผลการวิจัยของ Jyoti and Bhau (2015) กับอาจารย์
ระดับอุดมศึกษาในประเทศอินเดีย ผลการวิจัยของ Hasib et al. (2020) ในกลุ่มพนักงานประจ าใน
ประเทศอินโดนีเซีย และการวิจัยของ Chen and Wu (2017) กับพนักงานระดับปฏิบัติงานของโรงแรม 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น ผลการวิจัยของ Abouraia 
and Othman (2017) กับพนักงานธนาคาร และงานวิจัยของ Gaviria-Rivera and López-Zapata 
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(2019) ที่ได้ศึกษากับผู้ท างานร่วมกันในทีมจากบริษัทโคลอมเบีย นอกจากนั้น ผลการวิจัยของ Buil et al. 
(2019) ซึ่งได้ศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม 3, 4 และ 5 ดาว ในประเทศสเปน งานวิจัย
ของ Purba and Sudibjo (2020) ที่ได้ศึกษากับพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ในประเทศอินโดนีเซียพบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน เช่น
งานวิจัยของ Malik et al. (2015) ซึ่งท าการวิจัยกับพนักงานในหลายอุตสาหกรรมในประเทศปากีสถาน 
อินเดีย เนปาล และศรีลังกา งานวิจัยของ Kim et al. (2017) ที่ได้ท าการศึกษาพนักงานโรงแรมใน
สหรัฐอเมริกาและจีน และงานวิจัยของ สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (2562) ซึ่งท าการศึกษากับพนักงานของ
บริษัทขายตรงชั้นน าในประเทศไทย ส าหรับงานวิจัยของ Phuong and Vinh (2020) กับผู้เคยท างานใน
อุตสาหกรรมการบริการในประเทศเวียดนาม และงานวิจัยของ วรินทร์ จงมีสุข และคณะ (2562) กับ
พนักงานบริษัท กลุ่มการเงิน นอกจากนี้งานวิจัยของ Zeb et al. (2019) กับพนักงานบริษัทยาสูบ 
ประเทศปากีสถาน และงานวิจัยของ Xue and Moon (2019) กับพนักงานขายในห้างประเทศจีน พบว่า 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ามีอิทธิพลต่อสมาชิกและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามภาพที่ 1 โดยมีตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous 
Latent Variable) ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา ตัวแปรแฝงภายใน 
(Endogenous Latent Variables) ที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator Variables) ได้แก่ การแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น าและสมาชิก และความพึงพอใจในงานของพนักงาน และตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

ความพึงพอใจในงาน
ของพนักงาน 

การแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิก 

 
H1 H6 

H4 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน 

H3 

H2 H5 
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สมมติฐานการวิจัย 
H1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า

กับสมาชิก 
H2: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 
H3: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
H4: การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลความพึงพอใจ

ในงานของพนักงาน 
H5: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
H6: การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ได้รับการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (COE No. COE64/189) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานของบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์รายใหญ่ใน
เขตอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ านวน 3 ราย จ านวน 10,006 คน 

เนื่องจากการวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผู้วิจัยใช้การก าหนดขนาด
ตัวอย่างตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010) ซึ่งก าหนดจ านวนตัวอย่างเท่ากับ 10-20 เท่าของตัวแปร
สังเกตได้ โดยการวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 13 ตัวแปร จึงก าหนดจ านวนตัวอย่างเท่ากับ 260 
ตัวอย่าง ท าการเก็บแบบสอบถามโดยใช้การสุ่มตัวอย่างโดยแบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified Sampling) 
ก าหนดจ านวนพนักงานของแต่ละบริษัทตามสัดส่วนพนักงานแต่ละบริษัท และใช้การสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยการจับฉลาก (drawing) ในการเก็บข้อมูลพนักงานในแต่ละ
บริษัท ผู้วิจัยเก็บตัวอย่างเพ่ือป้องกันความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามอีกร้อยละ 10 หลังจากการ
เก็บแบบสอบถามเสร็จสิ้น เมื่อท าการตรวจสอบมีแบบสอบถามที่สมบูรณ์สามารถน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ได้ 256 ฉบับ 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
การวิจัยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงจากแนวคิด นิยามของตัวแปรที่ก าหนด 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 6 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูล



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ ์
ปีที่ 9 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2566) 

 

73 

 

ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และส่วน
ที่ 6 เป็นค าถามปลายปลายเปิดข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ หรือลักษณะอ่ืน ๆ ของผู้น าที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ส าหรับแบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึง 5 ใช้มาตรวัดแบบประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับตามรูปแบบของ Likert’s scale  

ก่อนน าไปใช้ได้ท าการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ประเมินความเที่ยงตรงของค่าความสอดคล้องระหว่างค าถาม
และวัตถุประสงค์ในการศึกษา มีค่า IOC (The Index of Item-Objective Congruence) ของทุกข้อ
ค าถามอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งมีค่าเกินว่า 0.50 จึงสามารถยอมรับได้ว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563) หลังจากนั้น ท าการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าไป
ทดลองใช้กับพนักงานของบริษัทในกลุ่มใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด หาค่าสัมประสิทธิ์ของ
ความเชื่อมั่นของ Cronbach ได้ค่าอยู่ระหว่าง 0.81-0.95 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่าข้อค าถามมี
ความเชื่อมั่นสูง (Cortina, 1993) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายข้อมูล

ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) อธิบายระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร 
ความพึงพอใจในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แปลผลระดับตามเกณฑ์ของ Best and 
Kahn (2006) ดังนี้ ระดับคะแนน 4.51-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 3.51-4.50 หมายถึง มาก 2.51-3.50 
หมายถึง ปานกลาง 1.51-2.50 หมายถึง น้อย และ 1.00-1.50 หมายถึง น้อยที่สุด รวมทั้งใช้ค่าความเบ้ 
(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) 
ในการคัดกรองข้อมูล (Data Screening) ก่อนท าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงการ  

2. สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: 
SEM) ในการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก
ในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และทดสอบสมมติฐาน
การวิจัยทั้ง 6 ข้อที่ก าหนดไว้ 
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ผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา การแลกเปลี่ยน

ระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
พนักงานรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาและมีความพึงพอใจในงานใน

ระดับมากท่ีสุด ( ̅=4.58 และ 4.72 ตามล าดับ) ส่วนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.23 และ 4.36 ตามล าดับ) ดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร 

ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน 
ตัวแปร  ̅ SD แปลผล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)  4.58 0.25 มากที่สุด 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก (LMX) 4.23 0.42 มาก 
ความพึงพอใจในงาน (JS) 4.72 0.36 มากที่สุด 
ผลการปฏิบัติงาน (EP) 4.36 0.45 มาก 

 
2. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยนระหว่าง

ผู้น ากับสมาชิกในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.1 การตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้น 

ตัวแปรแฝงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกใน
องค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.95 ถึง -0.32 ซึ่งอยู่
ระหว่าง -3 ถึง +3 ค่าความโด่งอยู่ระหว่าง –0.76 ถึง 1.16 ซึ่งอยู่ระหว่าง -8 ถึง +8 จึงถือได้ว่าข้อมูลมี
การแจกแจงแบบปกติ (Kline, 2005) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 13 ตัว ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 78 คู่ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอยู่ในช่วง 
-0.15 ถึง 0.75 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 0.80 ถือว่าเป็นความสัมพันธ์ไม่สูง
มากและอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ (กริซ แรงสูงเนิน, 2554)  

2.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model) 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) พบว่าหลังการปรับโมเดลการวัด โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี
ค่า CMIN/DF=2.691 GFI=0.931 CFI=0.952 NFI=0.951 RMSEA=0.068 และ RMR=0.009 

ท าการตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ 13 
ตัวแปร พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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(TL) อยู่ในช่วง 0.79-0.86 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (LMX) ในช่วง 0.64-84 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปร
แฝงความพึงพอใจในงาน (JS) อยู่ในช่วง 0.52-0.92 และค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร
สังเกตได้ของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) อยู่ในช่วง 0.69-0.85 โดยทุกตัวมีค่า
มากกว่า 0.50 ทั้งหมดซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ (Hair et al, 2010) 

การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นจากค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบของตัวแปรแฝง 
(Composite Reliability: CR) พบว่าค่าอยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.88 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.60 ซึ่งตัวแปรทุก
ตัวมีความเชื่อมั่นอยู่ในระดับที่เชื่อมั่นได้ และการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงภายใน (Convergent 
Validity) จากค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted: AVE) มีค่าอยู่
ในช่วง 0.47 ถึง 0.66 ซึ่งถึงแม้ AVE มีค่าน้อยกว่า 0.5 แต่ค่า CR มีค่ามากกว่า 0.6 แสดงว่าโมเดลยังมี
ความเที่ยงตรงเพียงพอ (Fornell and Larcker, 1981) รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 3 

 
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันและความเท่ียงตรงภายใน  

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได ้
Factor 

Loading 
R2 CR AVE 

ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง 
(TL) 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) 
การสร้างแรงบันดาลใจ (IM) 
การกระตุ้นทางปัญญา (IS) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) 

0.86 
0.80 
0.79 
0.79 

0.74 
0.64 
0.62 
0.62 

0.88 0.66 
 

การแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิก (LMX) 

ความจงรักภักดี (LO) 
การร่วมกันสร้างผลงาน (CO) 
ความชอบพอ (AF) 

0.64 
0.69 
0.84 

0.41 
0.48 
0.71 

0.84 0.66 
 

ความพึงพอใจ
ในงาน (JS) 

ความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน (J1) 
ความเข้ากันได้ในการท างาน (J2) 
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (J3) 

0.92 
0.52 
0.54 

0.85 
0.27 
0.29 

0.71 0.47 
 

ผลการ
ปฏิบัติงาน (EP) 

คุณภาพของงาน (Qual) 
ปริมาณงาน (Quan) 
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Cost) 

0.85 
0.88 
0.69 

0.72 
0.77 
0.48 

0.85 0.66 
 

 
ตารางที่ 4 เป็นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกของตัวแปร โดยท าการเทียบค่ารากที่

สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Square Root of Average Variance Extracted) กับค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นกับตัวแปรอื่น ๆ พบว่า ค่ารากท่ีสองของค่าความแปรปรวน
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เฉลี่ยที่สกัดได้ในแต่ละแถวในแนวทแยงมีค่าเท่ากับ 0.77 ถึง 0.80 มีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรนั้นกับตัวแปรอ่ืน ๆ ทุกตัว จึงสรุปได้ว่ามีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 

 
ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกของตัวแปร 

 TL LMX JS EP 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 0.77    
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก (LMX) -0.01 0.76   
ความพึงพอใจในงาน (JS) 0.16 0.02 0.73  
ผลการปฏิบัติงาน (EP) 0.32 0.16 0.04 0.80 

หมายเหตุ: ค่าในแนวทแยงมุมแสดงค่ารากท่ีสองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ 
 

2.3 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน (Structural Model) 
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

โดยหลังการปรับโมเดล พบว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 
CMIN/DF=2.691 GFI=0.931 CFI=0.952 RMSEA=0.068 และ RMR=0.009 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์
ของ Hair (2010) โมเดลแสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา และการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ แสดงดังภาพที่ 2 

ผลการวิเคราะห์พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา (TL) มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในงาน (JS) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
(ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน=0.16 และ 0.15 ตามล าดับ) แต่อิทธิพลทางตรงของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร (LMX) ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกในองค์กร (LMX) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แต่มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .05 (ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน=0.08) ดังตารางที่ 5 ทั้งนี้ ตัวแปรที่ศึกษา
สามารถอธิบายความแปรแปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 4.3 
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ภาพที่ 2 อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา และการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

ตารางท่ี 5 ค่าอิทธิพลและสรุปผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
Standardized 
Regression 

Weight 
S.E. C.R. 

p-
value 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

H1: TL -- > LMX -0.01 0.14 -0.08 0.94 ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
H2: TL -- > JS 0.16 0.78 2.16  0.03* เป็นไปตามสมมติฐาน 
H3: TL -- > EP 0.15 0.15 2.08  0.04* เป็นไปตามสมมติฐาน 
H4: LMX -- > JS 0.41 0.37 0.58 0.56 ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
H5: JS -- > EP 0.02 0.15 0.25 0.80 ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
H6: LMX -- > EP 0.14 0.08 1.99  0.05* เป็นไปตามสมมติฐาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
อภิปรายผล 

ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL) การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร (LMX) และความพึงพอใจในงาน 
(JS) สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน (JS) 

การแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิก (LMX) 

 
-0.01 0.15* 

0.02 
ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง (TL) 

ผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน (EP) 

0.32* 

0.17* 0.15 
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ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 (p-value=0.94) ซึ่งอธิบายได้ว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ส่งผลต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร ผลจากการวิจัย
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาของ Jyoti and Bhau (2015) ซึ่งได้ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบัติงาน: บทบาทการการมีส่วนร่วมของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก
และการระบุเชิงสัมพันธ์ กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา คือ อาจารย์ระดับอุดมศึกษาของรัฐบาลในเขต 
Jammu ประเทศอินเดีย โดยอาจเนื่องด้วยสาเหตุเรื่องของบริบททางสังคม ความแตกต่างระหว่าง
วัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งหมายถึง ผู้น าในองค์กรสามารถกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานของ
ตนเอง โดยผู้น าจะกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับผลวิจัยของ 
สกล พันธมาศ และคณะ (2558) เรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูผู้สอน โรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยภาวะผู้น า
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และผลวิจัยของ Abouraia and Othman (2017) พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งอธิบายได้ว่าการที่ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมที่ท าให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน
ได้พัฒนาศักยภาพที่สูงขึ้นได้จะผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น สอดคล้องกับผลวิจัยของ Purba 
and Sudibjo (2020) ที่ได้วิจัยเกี่ยวกับการวิเคราะห์ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจใน
การท างาน และค่าตอบแทนต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน PT. Sago Nauli ประเทศอินโดนีเซีย 
กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท PT. Sago Nauli จ านวน 124 คน ผลการวิจัย พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-value=0.56) อธิบายได้ว่าการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิกในองค์กรไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ผลจากการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (2562) ที่ผลการวิจัย พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลเชิง
บวกทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานจากการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความคิดเห็นและ
ความรู้สึกที่มีต่อกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุขและความพึงพอใจใน
การท างาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการพิจารณาปัจจัยก าหนดความพึงพอใจในงานหลาย ๆ ปัจจัย เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน นอกจากผู้น าขององค์กร เป็นต้น 
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ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-value=0.80) อธิบายได้ว่าความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลจากการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาของ วรินทร์ จงมีสุข และคณะ 
(2562) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ภายหลังการรวมกิจการ ทั้งนี้เนื่องจากบริบทขององค์กรอาจมีความแตกต่างกัน และผลของความพึง
พอใจที่ส่งผลให้เกิดผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนอาจแตกต่างกัน 

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งอธิบายได้ว่าการไว้วางใจ ความชอบ
และความเคารพซึ่งกันและกันของผู้บังคับบัญชาและพนักงาน เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและพนักงาน ซึ่งน าไปสู่การร่วมกันปฏิบัติงานตามที่ท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้นได้ สอดคล้องกับผลวิจัยของ สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (2562) ในการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการ
สอนงานของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและ
สมาชิกความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งพบว่า การ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางบวกต่อ

ความพึงพอใจในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้บริหารขององค์กรจึงควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับหัวหน้างานทุกระดับ ผ่านการอบรมและ
พัฒนาทางการจัดการ (Management Development) รวมทั้งการก าหนดแผนการพัฒนาผู้ที่จะก้าว
สู่ต าแหน่งผู้บังคับบัญชาทุกระดับ เพ่ือให้มีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเป็นผู้น า สามารถเป็นแบบอย่าง
ที่ดีท าให้พนักงานเกิดความเคารพนับถือและภาคภูมิใจที่จะร่วมท างาน  

2. จากผลการวิจัยที่พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกขององค์การส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น องค์การควรส่งเสริมบรรยากาศการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานที่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน การก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมกัน 
ตลอดจนสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันระหว่างหัวหน้ างานและพนักงาน 
รวมทั้งระหว่างพนักงาน 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. เนื่องจากผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานในการศึกษานี้ 

พบว่าตัวแปรที่ท าการศึกษาสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 4.3 
ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนที่อาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมเติม เช่น 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ความสอดคล้องระหว่างงานและบุคคล 
สมรรถนะของพนักงาน เป็นต้น  

2. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาไปยังอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เช่น อุตสาหกรรมการ
ท่องเที่ยวและบริการ อุตสาหกรรมเคมี อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ซึ่งมีบริบทที่
แตกต่างกัน รวมทั้ง อาจใช้การศึกษาในเชิงคุณภาพในการศึกษาครั้งต่อไปในประเด็นเดียวกันนี้ เพ่ือ
เป็นการศึกษาข้อมูลในเชิงลึกเพ่ิมเติม 
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