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        The objectives of this research were 1. To study the level 
of the transformational leadership, organization culture, work 
engagement and job efficiency 2. To analyze the causal 
relationship of transformational leadership, organization 
culture, work engagement and job efficiency. The sample used 
in this study was 318 operational staffs in automotive and 
automotive parts industry in Laem Chabang Industrial Estate in 
Chon Buri Province. The stratified random sampling was used 
for collecting data. The statistics used for data analysis are 
frequency, percentage, mean and standard deviation.                 
The structural equation modeling (SEM) was used to test the 
hypotheses. The results of this study revealed that the level of 
the transformational leadership, organization culture, work 
engagement and job efficiency was at high level. The causal 
relationship of was created consistently with the empirical data. 
According to the causal relationship, the transformational 
leadership and organization culture had effect on work 
engagement and job efficiency with statistical significance at the 
level of 0.05. 
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บทคัดย่อ 

 
  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1.เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์                 
การ ความผูกพันยึดมั่นในงาน และประสิทธิภาพการท างาน 2.เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันยึดมั่นในงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน กลุ่มตัวอย่าง              
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จ านวน 318 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติที่ทดสอบสมมติฐานคือ
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความ
ผูกพันยึดมั่นในงาน และประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับมาก รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุที่
พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันยึดมั่นในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ท่ามกลางสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว ปัจจุบันประเทศไทยอยู่ในช่วงเวลา
ของการปฏิรูปประเทศเพ่ือแก้ปัญหาพ้ืนฐานที่สั่งสม
มานาน ประเทศไทยก าลังเผชิญหน้ากับความท้าทาย
ใหม่ๆที่ส าคัญ ทั้งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่าง
ฉับพลัน ที่ได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนและ
รูปแบบการท าธุรกิจให้ต่างไปจากเดิมและกระแส
โลกาภิวัตน์ที่เข้มข้นมากขึ้น นอกจากนี้ยังมีความ
รุนแรงที่เพ่ิมขึ้นระหว่างมหาอ านาจทางเศรษฐกิจที่

ส าคัญและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศซับซ้อนขึ้น 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2561) ซึ่งจะพบได้ว่าปัจจุบันมีการ
เปลี่ ยนแปลงที่ เ กิ ด ขึ้ น อย่ า งรวด เร็ ว  ทั้ ง กา ร
เปลี่ยนแปลงภายในประเทศและการเปลี่ยนแปลง
ของโลก ท าให้สภาพแวดล้อมของการพัฒนาประเทศ
ไทยในปัจจุบันและที่จะเกิดในอนาคตเปลี่ยนไปจาก
เดิม โดยสภาพแวดล้อมดังกล่าวเป็นทั้งเงื่อนไข 
ปัญหา และความท้าทาย ที่ประเทศไทยจะต้องเผชิญ 
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และหาแนวทางรองรับหรือแก้ไข ซึ่งถือเป็นโอกาส
ส าหรับการพัฒนาประเทศ หากประเทศไทยสามารถ
ปรับเปลี่ยนตนเองให้สามารถใช้ประโยชน์จากโอกาส
เหล่านั้นได้ (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร, 2559) โดยสังคมของประเทศในปัจจุบันเริ่ม
มีการเข้าถึงข้อมูล ข่าวสาร และเทคโนโลยีเพ่ิมมาก
ขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ งจากอุปกรณ์พกพา เช่น 
โทรศัพท์เคลื่อนที่และแท็บเล็ต เป็นต้น ท าให้การท า
เข้าถึงข้อมูลได้ง่ายและมีความรวดเร็ว โดยส่งผลให้มี
การเปิดกว้างทางความคิดและมีการแสดงความ
คิดเห็นต่างๆ ได้อย่างเท่าเทียม (กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร, 2559) 
 ในปัจจุบันอุตสาหกรรมที่มีส่วนส าคัญ
อย่างยิ่งต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยทั้งใน
ด้านการผลิต การส่งออก การลงทุน การจ้างงาน 
ภายในประเทศคืออุตสาหกรรมยานยนต์ ซึ่งประเทศ
ไทยได้รับการยอมรับในระดับสากลว่าเป็นฐานการ
ผลิตระดับโลกของรถยนต์ (ส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2556) โดย
จังหวัดชลบุรีเป็นจังหวัดที่มีพ้ืนที่มีนิคมอุตสาหกรรม
มากเป็นอันหนึ่งของประเทศและเป็นที่ยอมรับใน
ฐ า น ะ เ มื อ ง อุ ต ส า ห ก ร ร ม ข อ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย 
อุตสาหกรรมที่ส าคัญคือ นิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบัง ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ “เขตเศรษฐกิจแหลมฉบัง” 
เพ่ือเป็นศูนย์กลางพาณิชย์อุตสาหกรรมเพ่ือส่งออก 
การที่มีประชากรจากทั่วภูมิภาคของประเทศเดิน
ทางเข้ามาใช้แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและมีความ
เจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจสูง ซึ่งขณะนี้มีโรงงาน
อุตสาหกรรมประ เภทยานยนต์ และชิ้ นส่ วน
อิเล็กทรอนิกส์ ตั้งอยู่เป็นจ านวนมาก เป็นสัดส่วนถึง
ร้อยละ 41.66 ของจ านวนโรงงานทั้งหมดในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง (ส านักงาน 
 
 

 
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิ เศษภาค
ตะวันออก, 2561) 
 จากการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เกิดขึ้น
อย่างรวดเร็ว ท าให้องค์การในปัจจุบันให้ความส าคัญ
กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ซึ่งเป็น
หัวใจของการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จของการ
ด าเนินงาน ท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและ
สร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรขององค์การ 
(สมใจ ลักษณะ, 2548) โดยการจะท าให้ได้มาซึ่ง
ประสิทธิภาพที่ดี ต้องให้ความสนใจไปที่ปัจจัยส าคัญ
ขององค์กรคือ ผู้น าขององค์การ โดยบทบาทหน้าที่
ของผู้น าจะช่วยการกระตุ้นให้พนักงานตระหนักและ
มีแรงจูงใจที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
เอาไว้ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) ซึ่งผู้น า
จะต้องเตรียมผู้ตามให้พร้อมต่อความเปลี่ยนแปลงที่
จะเกิดขึ้นและสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนช่วยในการ
แสดงความคิดและการตัดสินใจ อีกทั้งยังคอยช่วย
ประสานงานต่างๆ ไม่ให้เกิดปัญหาหรือขาดความ
ต่อเนื่อง ถ้าปราศจากการผู้น าแล้วการเชื่อมโยง
ระหว่างบุคคลกับเป้าหมายขององค์การก็จะขาดไป 
(สมยศ นาวีการ, 2544) ผู้น าจึงต้องมีการปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเป็นปัจจัย
ส าคัญที่สามารถแสดงได้ว่าองค์การจะประสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลว 
 ส าหรับปัจจัยที่ท าให้องค์การมีการปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงได้ยากคือ วัฒนธรรมองค์การ 
เนื่องจากวัฒนธรรมเป็นเปรียบเสมือนกรอบของ
องค์การที่ทุกคนในองค์การประพฤติปฏิบัติ จน
กลายเป็นวิถีด า เนินชีวิตของทุกคนในองค์การ 
วัฒนธรรมจึงก าหนดทิศทางขององค์การ เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงต่อองค์การ วัฒนธรรมอาจเป็นปัจจัยที่
ท าให้เกิดความขัดแย้งซึ่งเป็นปัญหาต่อการพัฒนา
ขององค์การและเป็นผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน 
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 ในการบริหารทรัพยากรขององค์การจะ
พบว่า พนักงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบอย่างมาก
ต่อระบบการท างานขององค์การ เพราะพนักงานเป็น
ปัจจัยที่ไม่สามารถขาดได้ในกระบวนการผลิต หาก
เกิดปัญหาในการท างานของพนักงานจะส่งผล
กระทบต่อองค์การโดยตรง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นจึงท าให้องค์การต้องมีการปรับตัว โดย
องค์การจะพยายามท าให้พนักงานเห็นถึงคุณค่าของ
งานและให้ความส าคัญกับการท างาน องค์การจึง
ต้องมีการเชื่อมโยงพนักงานให้เข้ากับบทบาทในการ
ท างาน ให้พนักงานเกิดแรงกระตุ้น ให้พนักงานมี
ความเต็มใจและรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน และท าให้งาน
ที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ เมื่อเกิด
ความผูกพันยึดมั่นในงานในองค์การแล้ว จะท าให้
องค์การเต็มไปด้วยความสุขของพนักงาน เนื่องจาก
พนักงานจะท างานด้วยอารมณ์และความรู้สึ ก
ทางบวกต่องาน สร้างงานของตนให้ได้เป็นอย่างดี ท า
ให้พนั ก งานมี ผลด า เนิ น งานที่ ดี  ( Bakker and 
Demerouti, 2008) และพนักงานจะสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ 
  
 จากข้อมูลที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษาผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
( Transformational Leadership) วั ฒ น ธ ร ร ม
องค์การ (Organizational Culture) การผูกพันยึด
มั่ น ใ น ง า น  ( Work Engagement) ที่ มี ต่ อ
ประสิทธิภาพการท างาน ( Job Efficiency) ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมยานยนต์
และชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลที่ทางเลือกส าหรับใช้ใน
การพัฒนาและแก้ไขบางปัจจัยขององค์การที่
เกี่ยวข้องกับผู้น า วัฒนธรรรม ความผูกพันยึดมั่นใน
งาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่ดี 
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ยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

2. เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความ
ผูกพันยึดมั่นในงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรม
ยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง 
 
สมมติฐาน   

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิง
บวกกับวัฒนธรรมองค์การ 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิง
บวกกับความผูกพันยึดมั่นในงาน 

3. วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความผูกพันยึดมั่นในงาน 

4. ความผูกพันยึดมั่นในงานมีอิทธิพลเชิงบวก
กับประสิทธิภาพการท างาน 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาที่ผ่านมาถึงความสัมพันธ์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การ 
ซึ่งพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อ
วัฒนธรรมองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เช่น 
การศึกษาในกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ของทิพวัลย์ พันธ์จันทึก (2558) อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 และนุตริยา จิตตารมย์ (2557) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  การศึกษาในกลุ่ม
ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางในบริษัทเอกชน
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ของ สุรินทร์ ชูแก้ว (2556) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 
 

การศึกษาที่ผ่านมาถึงความสัมพันธ์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันยึดมั่นใน
งาน ซึ่งพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
เชิ งบวกกับความผูก พันยึดมั่ น ในงาน  อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติ เช่นการศึกษาในกลุ่มพนักงาน
สถาบั น ก า ร เ งิ น ข อ ง  Bisnath (2001) อย่ า ง มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ Ariyani and 
Hidayati (2018) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 การศึกษาในกลุ่มพนักงานบริษัทผู้ผลิตสินค้า
บริโภคข้ามชาติในกรุงมหานครของ ปัทมา เจริญพร
พรหม (2558) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

ก า รศึ กษ าที่ ผ่ า นม าถึ ง ค ว ามสั ม พันธ์
วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันยึดมั่นในงาน ซึ่ง
พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับความ
ผูกพันยึดมั่นในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เช่น
การศึกษาในกลุ่มพนักงานประจ าของบริษัทแห่งหนึ่ง 
ของ Naidoo and Martins (2014) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ Krog (2014) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

การศึกษาที่ผ่านมาถึงความสัมพันธ์ความ
ผูกพันยึดมั่นในงานกับประสิทธิภาพการท างาน ซึ่ง
พบว่าความผูกพันยึดมั่นในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
เช่นการศึกษาในกลุ่ มบุคลากรที่ปฏิบัติ งานใน
สถานศึกษาของ Hanaysha (2015) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
 
 
 

  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  
 
 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวม
ศึกษาค้นคว้า  โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
การศึกษาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) 
ซึ่งจ าแนกเป็น 4 ด้านได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงดลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล วัฒนธรรม
องค์ศึกษาตามแนวคิดของ Denison, Haaland and 
Goelzer (2004) ได้แก่  วัฒนธรรมองค์การแบบ
ปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม วัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งเน้นพันธกิจ วัฒนธรรมองค์การแบบ
กลมกลืน   ความผูกพันยึดมั่นในงานศึกษาตาม
แนวคิดของ Schaufeli and Bakker (2004) ได้แก่ 
ด้านการมีพลังในการท างาน ด้านความทุ่มเทในการ
ท างาน ด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
และประสิทธิภาพการท างานการศึกษาตามแนวคิด
ของ Peterson and Plowman (1962) ได้แก่ ด้าน
คุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้าน
ค่าใช้จ่าย 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 

1. ประชากร 
 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้ คื อ 
พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทผู้ผลิตรถยนต์
และชิ้นส่วนรถยนต์ในอุตสาหกรรมยานยนต์และ
ชิ้นส่วนยานยนต์ของนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยศึกษาบริษัทผู้ผลิต
รถยนต์และชิ้นส่วนรถยนต์ จ านวน 10 แห่ง ซึ่งมี
พนักงานจ านวนทั้งสิ้น 19,429 คน  
 
       2. กลุ่มตัวอย่าง 
 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง มีตัว
แปรสังเกต 1 ตัวแปรต่อกลุ่มตัวอย่าง 20 หน่วย 
(Kline, 2011) ซึ่งผู้วิจัยมีตัวแปรสังเกตจ านวน 15 
ตัวแปร ท าให้ค านวณกลุ่มตัวอย่างได้ อย่างน้อย
จ านวน 300 ตัวอย่าง จัดว่าเป็นส าหรับจ านวนที่
เหมาะสมในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ใน
การวิจัยครั้งนี้มีขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 318 
คน มีท าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น ด้วย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling)  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ที่ได้จากการศึกษา
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
มีความครอบคลุมตามเนื้อหา และวัตถุประสงค์ใน
การวิจัย แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้ วย  เพศ 
สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ

สร้างแรงดลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้าน
วัฒนธรรมองค์การ แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ วัฒนธรรม
องค์การแบบปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วน
ร่ วม  วัฒนธรรมองค์ การแบบมุ่ ง เน้ น พันธกิจ 
วัฒนธรรมองค์ การแบบกลมกลื น   ส่ วนที่  4 
แบบสอบถามด้านความผูกพันยึดมั่นในงาน แบ่งเป็น 
3 ด้าน โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามตามแนวคิด
ขอ ง  Schaufeli and Bakker (2 0 0 4)  โ ด ยแบ่ ง
ออกเป็น 3 ด้านได้แก่ ด้านการมีพลังในการท างาน 
ด้านความทุ่มเทในการท างาน ด้านความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับงาน ส่วนที่ 5 แบบสอบถามด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้าน
เวลา ด้านค่าใช้จ่าย  โดยแบบสอบถามในส่วนที่ 2-5 
ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
โดยแบ่งออกเป็น เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน เห็น
ด้วยมาก 4 คะแนน เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 คะแนน 
 ท าการวิเคราะห์แบบสอบถามที่น ามาใช้
ในการส ารวจโดยตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถามด้ วยการ
ประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และหาค่าดัชนี
ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง  (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) โดยก าหนดเกณฑ์ค่าดัชนีความ
สอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถือว่าสอดคล้องใน
เกณฑ์ท่ียอมรับได้ (ทรงศักดิ์ ภู่สีอ่อน, 2551) ส าหรับ
ข้ อที่ ไ ด้ ต่ า ก ว่ า  0.50 ได้ ท า ก า รปรั บปรุ ง ต าม
ข้อเสนอแนะ ก่อนน าไปทดสอบความเชื่อถือได้โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่าของครอนบาค ผลการ
ทดสอบเครื่องมือแสดงดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  ค่า IOC และค่า Cronbach’s Alpha 
ของการทดสอบเครื่องมือ 
 

ตัวแปร จ านวน
ข้อ 

IOC Cronbach 
Alpha 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์

5 0.50-1 .857 

การสร้างแรงดลใจ 6 0.50-1 .761 
การกระตุ้นทาง
ปัญญา 

5 0.50-1 .822 

การค านึงถึงปัจเจก
บุคคล 

6 0.50-1 .823 

วัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ
แบบปรับตัว 

5 0.50-1 .873 

วัฒนธรรมองค์การ
แบบมีส่วนร่วม 

5 0.50-1 .883 

วัฒนธรรมองค์การ
แบบมุ่งเน้นพันธกิจ 

5 0.50-1 .369* 

วัฒนธรรมองค์การ
แบบกลมกลืน    

5 0.50-1 .757 

ความผูกพันยึดมั่นในงาน 
ด้านการมีพลังใน
การท างาน 

6 0.50-1 .751 

ด้านความทุ่มเทใน
การท างาน 

5 0.50-1 .925 

ด้านความรูส้ึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน
กับงาน 

6 0.50-1 .896 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านคุณภาพของ
งาน 

5 0.50-1 .338* 

ด้านปริมาณงาน 4 0.50-1 .729 
ด้านเวลา 5 0.50-1 .741 
ด้านค่าใช้จ่าย 4 0.50-1 .796 
หมายเหตุ * มีการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 
 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ข้อมูลด้านปฐมภูมิ (Primary Data) จะใช้

วิธีแจกแบบสอบถามเชิงส ารวจ เพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทยานยนต์
และชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง  

 
2. ข้อมูลด้านทุติยภูมิ  (Secondary Data) 

จากการค้นคว้าและศึกษาต าราที่เกี่ยวข้อง วารสาร
ทางวิชาการ บทความวิจัย บทความทางวิชาการ 
และฐานข้อมูลออนไลน์ จากเว็บไซต์ที่เก่ียวข้องต่างๆ 
เพ่ือเป็นข้อมูลในการศึกษา 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 อธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ 
ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  ส าหรับการวิเคราะห์เพ่ือ
ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑ์ในการ
ประเมินระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันยึดมั่นในงาน และ
ประสิทธิภาพการท างาน ดังนี้ 1.00–1.79 หมายถึง
ระดับน้อยที่สุด 1.80–2.59 หมายถึงระดับน้อย 
2.60–3.39 หมายถึงระดับปานกลาง 3.40–4.19 
หมายถึงระดับมาก และ 4.20–5.00 หมายถึงระดับ
มากที่สุด ส าหรับการวิเคราะห์เพ่ือตอบวัตถุประสงค์
ข้อที่  2 ในการวิ เคราะห์รูปแบบความสัม พันธ์
โครงสร้างเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันยึดมั่นในงาน และ
ประสิทธิภาพการท างาน ใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง  
 
ผลการศึกษา 
 

 ลั กษณะประชากรศาสตร์ ของกลุ่ ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
คิดเป็นร้อยละ 55.9 อายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
35.9 สถานภาพโสด คิ ด เป็ นร้ อยละ  54.1 จบ
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การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 80.3 
ระยะเวลาในการท างานในองค์การปัจจุบัน 6-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 47.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.9  
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยที่ 1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม
องค์การ ความผูกพันยึดมั่นในงาน และประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกร
ร ม ย า น ย น ต์ แ ล ะ ชิ้ น ส่ ว น ย า น ย น ต์ ใ น นิ ค ม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง ระดับองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (.305) ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 (S.D. = .449) ด้าน
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 
(S.D. = .441) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 (S.D. = .401) และด้านการ
สร้างแรงดลใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.89 (S.D. 
= .378) ในส่วนของวัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากเท่ากับ 4.09 (S.D. = .343) ส่วนใหญ่
อยู่ในประเภทวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 (S.D. = .434) วัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งเน้นพันธกิจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
(S.D. = .480) วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 (S.D. = .470) และวัฒนธรรม
องค์การแบบกลมกลืนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 
3.79 (S.D. = .402) ส่วนของความผูกพันยึดมั่นใน
งานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 (S.D. = .353) พนักงานมี
ความผูกพันยึดมั่นในงานส่วนใหญ่ในด้านความทุ่มเท
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (S.D. = .396) 

ด้านการมีพลังในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 
(S.D. = .440) และด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.16 (S.D. = 
.482) และสุดท้ายประสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06 (S.D. = .290) พ นั ก ง า น มี ก า ร ป ร ะ เ มิ น
ประสิทธิภาพการท างานในระดับมากที่สุดด้าน
ปริมาณ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (S.D. = .024) และ
ด้านค่าใช้จ่ายค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 (S.D. = .026) 
ด้านเวลามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากับ 3.90 
(S.D. = .021) และด้านคุณภาพมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลางเท่ากับ 3.79 (S.D. = .022) 
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ใน
การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิง
สาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม
องค์การ ความผูกพันยึดมั่นในงาน และประสิทธิภาพ
การท างาน  ในการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล
ก่อนน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยการ
ทดสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตทุกตัวที่เป็น
ตัวแปรที่วัดได้ ดังตารางที่ 2 พบว่ามีความสัมพันธ์
เป็นบวกและมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 ดังนั้นข้อมูลจึง
มีความเหมาะสมส าหรับน าไปใช้ในการวิเคราะห์
สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation 
Model: SEM)  
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ตารางท่ี  2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูล  
  
Factors X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 
X1 1           
X2 .319* 1          
X3 .222* .509* 1         
X4 .129* .474* .610* 1        
X5 .073* .208* .394* .423* 1       
X6 .064* .213* .383* .422* .514* 1      
X7 .070* .202* .403* .422* .479* .594* 1     
X8 .141* .266* .268* .338* .317* .425* .336* 1    
X9 .147* .219* .337* .246* .224* .352* .385* .159* 1   
X10 .082* .220* .268* .194* .118* .278* .306* .182* .495* 1  
X11 .030* .315* .369* .315* .270* .488* .374* .282* .463* .477* 1 
Mean 3.90 3.89 4.19 4.15 4.19 4.18 4.19 3.79 4.17 4.25 4.16 
S.D. 0.40 0.37 0.44 0.44 0.43 0.47 0.48 0.40 0.44 0.39 0.48 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญที่ 0.01 
 
  
 ผลการทดสอบความสอดคล้องของข้อมูล
เชิงประจักษ์กับแบบจ าลองสมมติฐาน (Goodness 
of Fit Test) พบว่าหลังการปรับโมเดล แบบจ าลองมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี Chi-
square เท่ากับ .055  CMIN/df เท่ากับ 1.282  ค่า
ดั ช นี ร า ก ข อ ง ค่ า เ ฉ ลี่ ย ก า ลั ง ส อ ง ข อ ง ค ว า ม
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.030 
ค่ า ดั ช นี วั ด ค ว ามกล ม กลื น เ ชิ ง เ ป รี ย บ เ ที ย บ 
(Comparative Fit Index) ได้แก่ NFI, IFI และ CFI 
เป็นไปตามเกณฑ์ แสดงดังตารางที่ 3 
 
 
 
 
 
 

 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าสถิติประเมินความกลมกลืน
ของโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติที่ได้จาก
การวิเคราะห์ 

P value of 
Chi-square 

≥ 0.05 0.55 

CMIN/df ≥ 3 1.282 
NFI ≥ 0.90 0.938 
IFI ≥ 0.90 0.986 
CFI ≥ 0.90 0.985 
RMSEA ≤ 0.80 0.030 

  
จากกรอบแนวคิดในการวิจัยที่ได้มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับ
มาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง แสดง
ดังตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4 ผลตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด 
 

ตัวแปร Factor 
Loading 

R2 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ 0.21 0.04 
การสร้างแรงดลใจ 0.61 0.37 
การกระตุ้นทางปัญญา 0.80 0.64 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 0.77 0.59 
วัฒนธรรมองค์การ   
วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 0.65 0.42 
วัฒนธรรมองค์การแบบมสี่วน
ร่วม 

0.79 0.63 

วัฒนธรรมองค์การแบบมุง่เน้น
พันธกิจ 

0.73 0.53 

วัฒนธรรมองค์การแบบ
กลมกลืน 

0.51 0.26 

ความผูกพันยึดมั่นในงาน   
การมีพลังในการท างาน 0.56 0.32 
ความทุ่มเทในการท างาน 0.53 0.28 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอนั
เดียวกันกับงาน 

0.78 0.61 

ประสิทธิภาพการท างาน   
คุณภาพของงาน 0.32 0.10 
ปริมาณงาน 0.83 0.69 
เวลา 0.49 0.24 
ค่าใช้จ่าย 0.43 0.18 

  
 
 
 
 
 
 

 
 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่ดีของตัวแปร 
นั่นคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐาน 0.80-0.21 วัฒนธรรม
องค์การ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน 
0.89-0.51 ความผูกพันยึดมั่นในงาน มีค่าน้ าหนัก
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ป รั บ ม า ต ร ฐ า น  0.53-0.78 
ประสิทธิภาพการท างาน มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ปรับมาตรฐาน 0.32-0.83 
 จากการวิ เคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ เท่ากับ  .662 
และมี อิทธิพลรวมเท่ากับ .662 ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันยึดมั่น
ในงานเท่ากับ . 365 มีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .277 
และมี อิทธิพลรวมเท่ากับ .642 ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเท่ากับ .457 และมีอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 
.457 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันยึดมั่นในงานเท่ากับ .419 และมี อิทธิพล
โดยรวมเท่ากับ .419 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล
โดยรวมต่อประสิทธิภาพการท างานเท่ากับ .298 
ความผูกพันยึดมั่นในงานมี อิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเท่ากับ .712 มีอิทธิพล
ทางอ้อมเท่ากับ .298 และมีอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 
.712 ดังตารางที่ 5 
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ตารางท่ี 5 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และค่าอิทธิพลรวมของตัวแปร 

 
Variable 

Dependent Variable 

วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันยดึมั่นในงาน ประสิทธิภาพการท างาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .662*  .662* .365* .277* .642*  .457* .457* 
วัฒนธรรมองค์การ    .419*  .419*   .298* 
ความผูกพันยดึมั่นในงาน       .712* .298* .712* 
Squared Multiple 
Correlations 

.438 .510 .507 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกับวัฒนธรรมองค์การ 
แสดงว่าผู้น ามีการสนับสนุนความคิดพนักงานอย่าง
สร้างสรรค์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม เชื่อมั่นในการ
ท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อวัฒนธรรมองค์การที่
มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาศักยภาพอย่าง
สม่ าเสมอ เปิดโอกาสในการตัดสินใจ โดยสอดคล้อง
กับการวิจัยของ ทิพวัลย์ พันธ์จันทึก (2558) ใน
การศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อผลการด าเนินงานของ
สถาบั น ก า รศึ ก ษ า  ซึ่ ง พบว่ า ภ า ว ะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกับวัฒนธรรมองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
 จากผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันยึดมั่น
ในงาน แสดงว่าผู้น าท าให้พนักงานรู้สึกดีต่องานของ
ตนเอง มอบหมายงานที่มีความท้าทายท าให้พนักงาน
เห็นถึงคุณค่าและภูมิใจต่องานของตน มีความสุขกับ
การท างาน โดยมีความสอดคล้องกับการวิจัยของ 
Bisnath (2001) ที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าและความผูกพันยึดมั่นในงาน โดยพบว่า
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันยึดมั่นในงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

 จากผลการศึ กษาพบว่ า  วัฒนธรรม
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันยึดมั่นใน
งาน แสดงว่าวัฒนธรรมองค์การมีการสนับสนุนให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงานและเห็น
ถึงคุณค่าในงานของตน ซึ่งมีผลต่อความผูกพันยึดมั่น
ในงานที่ท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจในงานของตนและ
พบว่างานเต็มไปด้วยคุณค่าและความหมายกับ
ตนเอง โดยสอดคล้องกับการวิจัยของ Naidoo and 
Martins (2014) ถึงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์กรและความผูกพันยึดมั่น ในงาน ในกลุ่ ม
พนักงานของบริษัท ICT ในแอฟริกาใต้ ซึ่งพบว่าทุก
มิติของวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันยึดมั่นในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 จากผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันยึดมั่น
ในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน
แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานรู้สึกมีความสุขกับการ
ท างาน กระตือรือร้นในการท างาน มีแรงบันดาลใจ 
มุ่ งมั่นที่จะท างาน แม้จะมี อุปสรรคหรือความ
ยากล าบาก ท าให้งานของพนักงานเกิดประสิทธิภาพ 
มีความถูกต้อง ตรงตามมาตรฐาน ทั้งปริมาณงานที่
เหมาะสม เวลาและค่าใช้จ่ายที่ถูกใช้ไปอย่างคุ้มค่า 
โดยสอดคล้องกับการวิจัยของ Hanaysha (2015) 
ถึงการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
โดยมีความผูกพันยึดมั่นในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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ผลการวิ จั ยพบว่ าความผูก พันยึดมั่ น ในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

1. จากผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้ น า ต้ อ งกระตุ้ น  จู ง ใจผู้ ต าม  ให้ ผู้ ต ามแสดง
ความสามารถของตนเองด้วยความสมัครใจ เปิด
โอกาสให้ผู้ตามได้เรียนรู้ เพ่ือที่จะพัฒนาตัวเองใน
การบรรลุเป้าหมายของตนเอง ส่งผลให้ผู้ตามมี
ผูกพันยึดมั่น ในงาน เกิดความรู้ สึ กที่ ดีต่องาน 
สามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ มีความสุข
ในการท างาน และท าให้งานของผู้ตามมีคุณภาพที่
ถูกต้องในปริมาณงานที่เหมาะสม โดยใช้เวลาและ
ค่ า ใช้ จ่ าย ได้ อย่ า งคุ้ มค่ า  เป็ นการท า ง านที่ มี
ประสิทธิภาพ 

2. จากผลการศึกษาวัฒนธรรมองค์การต้อง
กระตุ้นหรือส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาความสามารถ
ของตนเอง ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับ
งานของตนเอง ตระหนักถึงทิศทางและเป้าหมายของ
องค์การ จนท าให้พนักงานรู้สึกทางบวกกับงาน
ตนเองท าอยู่ เนื่องจากความผูกพันยึดมั่นในงานมี

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน ที่จะท า
ให้คุณภาพของงานและปริมาณมีความเหมาะสมกับ
เวลาและค่าใช้จ่ายที่เสียไปได้อย่างคุ้มค่าท่ีสุด  

3. จากผลการศึกษาหากบริษัทต้องการที่จะให้
พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมมากขึ้น 
บริษัทควรที่จะท าให้พนักงานมีอารมณ์เชิงบวกต่อ
งาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน รู้สึกถูกเติมเต็มจาก
งานที่ตนท า บริษัทควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนวทางต่างๆที่เก่ียวข้องกับงาน ท าให้พนักงาน
เป็นถึงความส าคัญของงานและพนักงานจะท างาน
ออกมาด้วยคุณภาพและเวลาที่เหมาะสม 

4. ควรให้มีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับอิทธิพล
กับตวัแปรอื่นๆ ที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความ
ผูกพันยึดมั่นในงาน และประสิทธิภาพการท างาน 
เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การท างาน
เป็นทีม ความผูกพันยึดมั่นองค์การ เป็นต้น 

5. ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มี
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ส าหรับ
การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพ
หรือท าการวิจัยแบบผสมผสานเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี
ความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
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