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บทคัดย่อ 
การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยแบบการผสมผสานโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุด้านภาวะผู้น า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันของพนักงาน และความตั้ งใจท างานอยู่ใน
องค์การ (2) เพื่อน าเสนอรูปแบบท่ีสนับสนุนความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การของพนักงานกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานระดับต่ า
กว่าผู้จัดการลงมาจากโรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิส์ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ จ านวน 500 คน 
เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกมส าเร็จรูปทางสถิติ  ส่วนการวิจัยเชิง
คุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง 15 คน ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางตรง
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน และความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ตั้งใจท างานอยู่ในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ตามล าดับ ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.01ตามล าดับ ส่วนผลการวิจัยเชิงคุณภาพมีความสอดคล้องและสนันสนุนกับผลการวิจัยเชิงปริมาณทุกประเด็น 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ความผูกพันของพนักงาน, 
ความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ 
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Abstract 
This research was a mixed methods research using quantitative and qualitative research methods. 

The objectives were (1) to study the causal influence of leadership, human resource development, employee 
engagement, and employee's intention to stay in the organization and (2) to present the pattern that support 
the employee's intention to stay in the organization. The sample group included 500 employees having lower 
positions than managers from the factories of electronic industry group in the Northern Region Industrial Estate 
of Thailand. The questionnaire was a research tool for data collection and analysis of structural equation 
models using statistical software program. For qualitative research tool was structure in-depth interview for 15 
employees. The results of the study indicated that the factors of transactional leadership had a direct effect 
on human resource development, transformational leadership had a direct effect on employee engagement, 
human resource development had a direct effect on employee engagement, and employee engagement had 
a direct effect on employee's intention to stay in the organization with statistical significance 0.01, respectively. 
Transformational leadership had no direct effect on human resource development and transactional 
leadership had no direct effect on employee engagement with statistical significance 0.01 respectively. The 
qualitative research results are consistent and support with quantitative research results in every aspect. 
 

Keyword: Transformational leadership, Transactional leadership, Human resource development, 
Employee engagement, Intention to stay 

 

บทน า 
ในปัจจุบันการด าเนินงานของแต่ละองค์การต่างได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งจาก

ภายในและภายนอก ได้แก่ การแข่งขันทางธรุกิจ ความต้องการของลูกค้าที่เพิ่มขึ้น การเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม นโยบาย 
แนวคิดแนวทางการบริหาร และวิธีการท างานย่อมส่งผลกระทบต่อแรงงานทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ 
ตามมาจนในที่สุดต้องออกจากองค์การไป การลาออกของพนักงานในแต่ละคนในแต่ละครั้งย่อมส่งผลต่อค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากร
มนุษย์ เนื่องจากการสูญเสียคนเก่ง คนดีมีความสามารถไป และก็เป็นเรื่องที่ยากเช่นกันในการที่จะได้คนดี คนเก่งและมี
ความสามารถมาทดแทนในการท างานได้ทันที ตลอดจนต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก การให้การ
ฝึกอบรมต่าง ๆ ตามพื้นฐานและข้อก าหนดของแต่ละองค์การ นอกจากนี้องค์การยังต้องสูญเสียในด้านต่าง ๆ อีกตามมา ได้แก่
ผลผลิตและประสิทธิผลลดลง ขวัญและก าลังใจของพนักงานลดลง จากผลการส ารวจอัตราการลาออกของพนักงานในปีพ.ศ. 
2560-2561 ของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) ได้ท าการส ารวจจ านวน 14 กลุ่มธุรกิจ รวม 239 บริษัท 
พบว่า อัตราการลาออกของพนักงานรวมทุกกลุ่มธุรกิจอยู่ที่ร้อยละ 12.89 แสดงถึงระดับความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การของ
พนักงานอยู่ที่ระดับประมาณร้อยละ 87 (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2561, ออนไลน์) สอดคล้องกับผลส ารวจ
ของ วิลลิส  ทาวเวอร์ส วัทสัน(Willis Towers Watson) พบว่าอัตราการลาออกของพนักงานโดยรวมในประเทศไทยอยู่ที่ร้อยละ 
12 ในปพี.ศ. 2560 หรือความความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การของพนักงานอยู่ที่ระดับร้อยละ 88 โดยที่สาเหตุการลาออกของ
พนักงานสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการเงินเดือนสูงขึ้น โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งานหรือผู้จัดการ (Willis Towers Watson, 2017, Online) 

จากสาเหตุการลาออกของพนักงานในกรณี ความต้องการเงินเดือนที่สูงขึ้น ความก้าวหน้ าในสายอาชีพ และ
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานหรือผู้จัดการ กล่าวได้ว่าเป็นบทบาทความรับผิดชอบโดยตรงของฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย์ของแต่ละองค์การที่จะต้องท าการศึกษาส ารวจข้อมูลเพื่อสนับสนุนในการปรับปรุงและแก้ไข เพื่อให้พนักงานเกิดพึงพอใจ
ต่อค่าตอบแทนที่ได้รับ มีขวัญและก าลังใจ มีความผูกพันในงานและองค์การเกิดขึ้น และส่งผลให้มีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ
ต่อไปภารกิจของฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นหน่วยงานท่ีเป็นศูนย์กลางความเชื่อมโยงทุกๆ ด้านที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากร 

ส่วนความขัดแย้งในงานระหว่างผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานกับพนักงาน มีสาเหตุและปัจจัยหลากหลายด้านท่ี
ก่อให้เกิดปัญหาขึ้นและในที่สุดส่งผลให้พนักงานต้องลาออกจากองค์การไป ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานที่คอย
ส่งเสริมและสนับสนุนก่อให้เกิดภาวะผู้น าแก่บุคลากรในองค์การทุกระดับเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานและ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหนา้งาน และสนับสนุนปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามให้เกิดขึ้น 

จากความสัมพันธ์ในบริบทที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงได้สนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และความผูกพันของพนักงาน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย ภาคเหนือ เพื่อให้โรงานอุตสาหกรรมสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
เนื่องจากโรงงานอุตสาหกรรมมีบทบาทส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นอย่างมาก เป็นแหล่งรายได้ที่ส าคัญทั้ง
การส่งออก และการสร้างงาน ตลอดจนการพัฒนาขีดความสามารถด้านฝีมือแรงงานให้เป็นที่ยอมรับในภูมิภาคของประเทศ และ
ยังสามารถช่วยลดจ านวนแรงงานที่จะหลั่งไหลจากภูมิภาคเข้าสู่ส่วนกลางซึ่งเป็นการช่วยลดปัญหาทางสังคมต่าง ๆ ที่จะตามมาได้
อีกเป็นจ านวนมาก  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุด้านภาวะผู้น า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันของพนักงาน และความ

ตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ 
2. เพื่อน าเสนอรูปแบบที่สนับสนุนความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การของพนักงาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที ่1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สมมติฐานที ่2 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สมมติฐานที ่3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที ่6 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ 

 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
ภาวะผู้น า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และความผูกพันของพนักงาน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจท างานของพนักงานกลุ่ม

อุตสาหกรรมอิเล็กโทรนกิส์ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ สามารถค้นคว้าข้อมูลจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจน
ข้อมูลจากต าราและเอกสารต่าง ๆ ที่สนับสนุนในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยมีดังนี ้

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนความพยายามของ

ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
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ประโยชน์ของกลุ่ม ขององค์การ และสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรม 4 ประการ 1) การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ (Idealized Influence) ในเชิงทัศนคติ (Attitude) จะหมายถึงการแสดงออกของ
ผู้บังคับบัญชา การเป็นแบบอย่างที่ด ีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามคีวามภาคภมูิใจที่จะปฏิบัติงานร่วม มีความเคารพนับถือและมั่นใจ และ
ในเชิงพฤติกรรม (Behavior) ผู้น าจะมีอิทธิพลกับแนวคิดของผู้ตามเชิงความเช่ือ ความมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมาย ค านึงถึงศิลธรรม
และจริยธรรม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึงการสร้างแรงกระตุ้นให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้น 
เข้มแข็งในการท างาน 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามมคีวามคิดสรา้งสรรค์สิ่ง
ใหม่ ๆ ใช้ความเป็นเหตุเป็นผลในการแก้ไขปัญหา และ4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง ผู้น าใส่ใจ ให้ความส าคัญให้ค าปรึกษาต่อผู้ตาม (Bass & Avolio, 1994) มีงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Malik, et al., 2017) และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน (Condos, 2016) 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
ผู้น าการแลกเปลี่ยนจะใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนและเสริมแรงตามสถานการณ์ เพื่อที่จะจูงใจผู้ตามให้แสดงพฤติกรรม

ที่ผู้น าคาดหวังไว้ ซึ่งปฏิสัมพันธ์ท่ีผู้น าสื่อสารกับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะให้รางวัลเพื่อตอบสนอง
ความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ผู้น าการแลกเปลี่ยนช่วยให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นในการท างานและ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงานท าใหพ้นักงานมีขวัญและก าลังใจดีขึ้น (Bass & Avolio, 1994) มีงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษา
พบว่าภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Cabralas, 
Barrachina & Fernandez, 2017) และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนที่ให้รางวัลแก่พนักงานที่ท างานได้บรรลุเป้าหมาย (contingent 
reward) มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความส าเร็จของโครงการท าให้พนักงานมีความผูกพันกับการท างาน (Aga, 2016) 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากร ประกอบไปด้วย 1)การพัฒนาปัจเจกบุคคล

(Individual Development) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการท างาน โดย
วิธีการให้การฝึกอบรมภาคทฤษฏีในห้องฝึกอบรม การปฏิบัติงานจริงในที่ท างาน (On-The-Job-Training) หรือการฝึกอบรมทางไกล 
(Distance Training) เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เอื้อต่อการท างานในปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 2)การบริหารผลการปฏิบัติงาน(Preferment Management) เป็นการสื่อสารผลงานให้แก่องค์การในทุกระบบย่อยและ
ผลงานโดยรวมขององค์การมีประสิทธิภาพอยู่ทุกขณะ 3)การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้
เจิญเติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพในระยะยาว และ 4)การพัฒนาองค์การ(Organization Development)จะเป็นการให้
ความส าคัญกระบวนการพัฒนา และการสร้างการปรับตัวขององค์การให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่มาจากทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ(Nadler, L.,1970; & Gilley, et al., 2002) และมีงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบ
ยืดหยุ่นมีผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงาน (Bal and Lange, 2015) 

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 
ความผูกพันของพนักงาน เป็นการแสดงออกท้ังทางกาย (Physical) ความคิดสติปัญญา (Cognitive) และอารมณ์ 

(Emotional) ที่มีต่อการปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนองค์การที่ตนสังกัดอยู่ ส่งผลให้องค์การได้รับประโยชน์จากผลงานของ
พนักงานและตัวของพนักงานก็ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ภาคภูมิใจ (Kahn, 1990)  นอกจากนี้ Schaufeli et. al. (2002) ได้กล่าวถึง
ความผูกพันของพนักงานคือลักษณะเชิงบวกของความรู้สึกที่เต็มที่เกี่ยวกับการท างาน โดยการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น (Vigor) 
ความทุ่มเท (Dedication) และความซึมซบัในงาน (Absorption) ส่วน Harter et.al. (2002) กล่าวถึงความผูกพันของพนักงานคือความ
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กระตือรือร้นในการมีส่วนร่วม และความพึงพอใจต่องานที่ท า และมีงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาพบว่าความผูกพันของพนักงานมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะท างานอยู่ในองค์การ (Sarsono, et al., 2018) 

ความต้ังใจท างานอยู่ในองค์การ (Intention to stay) 
ความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ หมายถึงพนักงานมีความเตม็ใจ ต้องการ หรือประสงค์ที่จะท างานต่อไปในองค์การโดยไม่

คิดจะย้ายสถานที่ท างาน โดยที่องค์การสามารถส่งเสริมและผลักดนัรักษาให้พนักงานคงอยู่ได้กับองค์การ ซึ่งอาศัยปัจจัยดังต่อไปนี้ 1)
คุณลักษณะขององค์การ ได้แก่วัฒนธรรม ค่านิยม การบริหาร และความมั่นคงในงาน 2)รูปแบบงานและงานที่ท า ได้แก่ การจัดงานให้
สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ เวลาท างานที่ยืดหยุ่น และความสมดุลระหว่างงานกับการด าเนินชีวิต 3)ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ได้แก่ การให้การฝึกอบรมและพัฒนา มีพี่เลี้ยงสอนงาน และการวางแผนเติบโตในอนาคต 4) การให้รางวัลได้แก่ การจ่าย
ค่าตอบแทน  การบริหารผลงานและให้ผลประโยชน์และสิ่งตอบแทน และการยอมรับ และ5) สัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การ
ได้แก่ มีความยุติธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชาและฝ่ายบริหารให้การสนับสนุน และมีสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนพนักงาน 
(Mathis, R.L. & Jackson, J.H., 2006) นอกจากนี้ Tauton, et al. (1989) ได้พัฒนาแนวคิดปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจท างานอยู่
ในองค์การประกอบไปด้วย 4 ปัจจัยดังนี้ 1) ปัจจัยบุคคลได้แก่ คุณลักษณะส่วนตัว เช่น เพศ อายุ บุคลิกภาพ แรงจูงใจในการท างาน 
ทัศนคติ ความสนใจ ความรับผิดชอบ ตลอดจนภาระครอบครัว 2) ปัจจัยด้านภาระงานได้แก่ ลักษณะของงานที่ท า โครงสร้างรูปแบบ
งาน การมีส่วนร่วม การติดต่อสื่อสารในงาน 3) ปัจจัยด้านองค์การได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สวัสดิการ 
การฝึกอบรมและพัฒนา การได้รับความยุติธรรมและโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน และ 4) ปัจจัยด้านผู้บริหารหรือบังคับบัญชา 
ได้แก่ ภาวะผู้น า แรงจูงใจในการบริหารงาน อ านาจ อิทธิพล การตัดสินใจของผู้น า 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น สามรถน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยมุ่ง
ท าการศึกษารวม 5 ตัวแปรประกอบไปด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ความผูกพันของพนักงาน และความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ ดังภาพที่1 

 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจยั (สมจัย นามวงษา, 2563) 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ออกแบบเป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed-Methods Research) โดยการผสมระหว่างวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ซึ่งใช้แนวทางการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จากนั้นด าเนินการต่อโดยใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก และได้บูรณาการงานวิจัยทั้งสองเพื่อเป็นแนวทางสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
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ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากร  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ระดับต่ ากว่าผู้จัดการลงมาที่ท างานในแต่ละโรงงานอุตสาหกรรมของ

กลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนกิส์ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือทั้งหมด 23 โรงงาน จ านวน 24,297 คน 
กลุ่มตัวอย่าง 
จากการศึกษาวิจัยครั้งในนี้ มีประชากรจ านวนมาก และเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัวแปรซึ่งวิเคราะห์โดยสมาการ

โครงสร้าง(Structural Equation Modeling : SEM) เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นและผลของการวิจัยเป็นที่น่าเช่ือถือในระดับสูงมาก 
ผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของคอมเลย์ และลี (Comrey & Lee, 1992, p.182) เป็นจ านวน 500 คน จาก
ประชากรที่จะศึกษาคือพนักงานที่ระดับต่ ากว่าผู้จัดการลงมาจากแต่ละโรงงานอุตสาหกรรมของกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ จ านวน 24,297 คนจาก 23โรงงาน ซึ่งในการค านวนจะใช้วิธีการแบบแบ่งเป็น
สัดส่วนตามขนาดของจ านวนประชากรในแต่ละโรงงานทั้ง 23 โรงงาน และได้กลุ่มตัวอย่างออกมาที่ 500 คน จากนั้นท าการ
กระจายแบบสอบถามให้ครอบคุมทั่วทุกแผนกของแต่ละโรงงาน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1. เครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถามประกอบไปด้วย ส่วนที่1) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ  อายุการท างาน สถานภาพ ระดับการศึกษา  ส่วนที่ 2) มาตรวัดตัวแปรที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลมีทั้งหมด 65 ข้อ เพื่อศึกษาการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ประกอบไป
ด้วย ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันของพนักงาน และ ความตั้งใจ
ที่จะท างานอยู่ในองค์การ โดยแบบสอบถามที่น ามาใช้มีลักษณะเป็นข้อค าถามที่ใช้มาตรวัดแบบลิเกิรต์ 5 ระดับ (5-Point Likert 
Scale)  

2. เครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยการใช้แบบการสัมภาษณ์ที่เปิด
กว้างแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เพื่อท าการพูดคุยหรือสัมภาษณ์ 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
การตรวจสอบเคร่ืองมือเชิงปริมาณ 
1. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านเนื้อหา โดย

อาศัยดุลยพินิจทางวิชาการจากผู้เช่ียวชาญทางเนื้อหาเป็นเกณฑ์จ านวน 5 ท่าน ด้วยการตรวจสอบหาค่าความสอดคล้อง 
(Item-Objective Congruency: IOC) ต้องมีค่ามากกว่า0.5  

2. ความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าจากผู้เช่ียวชาญทั้ง5ท่านไปท าการ
ทดลอง (Try out) กับพนักงานในโรงงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ แต่มีคุณสมบัติและการท างานในลักษณะคล้ายคลึงกับ
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30คน เพื่อหาความเช่ือมั่นด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha Coefficient) 
เกณฑ์ของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) มากกว่าและเท่ากับ 0.70 ซึ่งสามารถได้ค่าเท่ากับ 0.967 

การตรวจสอบเคร่ืองมือเชิงคุณภาพ 
การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานเพื่อท าให้ผล

การศึกษามีความถูกต้อง เที่ยงตรง เช่ือถือได้ไว้ 3 ประเด็น ดังนี ้
1.การตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงด้านข้อมูลว่ามีความครบถ้วน พอเพียงของข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา เพื่อจะ

น าไปสู่การพรรณนา อธิบายสถานการณ์ การด าเนินการ และวิเคราะห์หาข้อสรุปที่เกี่ยวกับผลการศึกษาตามประเด็นที่วิเคราะห์ที่
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เช่ือถือได้ โดยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูลด้วยการตรวจสอบแบบสามเส้า "Triangulation" ซึ่งผลการ
ตรวจสอบด้านข้อมูลที่ต่างเวลา สถานที่ บุคคล (Data triangulation) พบว่าข้อมูลที่ได้มาไม่มีความแตกต่างกัน  

2. การตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงในการสรุปและตีความข้อมูล ผู้วิจัยจะด าเนินการโดยประมวลผลข้อมูลที่ได้
จากการวิเคราะห์เนื้อหาเอกสาร และการจดบันทึกผลการสัมภาษณ์มาเขียนอธิบายสถานการณ์อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อยืนยัน
ความถูกต้องของผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์  

3. การตรวจสอบความถูกต้อง เที่ยงตรงตามกรอบแนวคิดทฤษฎี โดยพยายามรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวช้ีวัด
ต่างๆ เพื่อน ามาเปรียบเทียบผล และน าไปสู่การปรับปรุงข้อสรุปค าอธิบายเกี่ยวกับผลการวิจัยให้มีความชัดเจนมากขึ้น 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ : 
จะใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 

Factor Analysis: EFA) เพื่อวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตัวแปร โดยการจัดกลุ่มตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันให้ อยู่ในกลุ่ม
เดียวกัน (Factor) และช่วยลดจ านวนตัวแปรให้เหลือกี่ปัจจัยหรือมีตัวแปรได้บ้างที่ควรอยู่ในปัจจัยเดียวกัน และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสมของตัวแบบ มาตรวัดตัวแปรเพื่อเป็นการ
ยืนยันว่าองค์ประกอบหรือปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตรงกับโมเดลโครงสร้างหรือตรงกับทฤษฎีหรือไม่ 
จากนั้นจะท าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Model)เพื่อท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัยและท าการวิเคราะห์
อิทธิพลทางตรง และอิทธิทางอ้อมของตัวแปร   

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ : 
วิเคราะห์จากการสัมภาษณ์และบันทึกเสียงมาถอดเป็นข้อความ (Content Analysis) แล้วน ามาจัดท าระเบียบข้อมูลด้วย

จัดกลุ่มข้อมูลเป็นหมวดหมู่ เพื่อท าการสรุปและแปลความหมายที่ค้นพบ เพื่อเช่ือมโยงกับผลการวิจัยเชิงปริมาณที่ได้ด าเนินการและ
สรุปผลไปแล้วก่อนหน้านี ้

 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างของภาวะผู้น า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันของพนักงานที่
ส่งผลต่อความตั้งใจท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนกิส์ ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ โดยตัวแปร
ของโมเดลจะประกอบไปดว้ย 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFL) ประกอบไปดว้ย การมีอิทธิพลตอ่อุดมการณ์ดา้นทัศนคติ ( IA), การ
มีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ดา้นพฤติกรรม (IB), การสร้างแรงบันดาลใจ (IM), การกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา (IS) และการให้ความส าคัญเป็น
รายบุคคล (IC) 2) ภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น (TSL) ประกอบด้วย การให้รางวัลตามสถานการณ ์(CR) และการบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(MBEA) 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ประกอบไปด้วย การพัฒนาปัจเจกบุคคล (ID), การพัฒนาอาชีพ (CD) และการพัฒนา
องค์การ (OD) 4) ความผูกพันของพนักงาน (EE) ประกอบไปด้วย ความกระตือรือร้น (VIG1), ความทุ่มเทในงาน (DED) และความซึม
ซับในงาน (ABS1) และ5) ความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ (ITS)  
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ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งอิทธิพลภาวะผู้น า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันของ
พนักงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ (สมจัย นามวงษา, 2563) 

 

จากภาพที่ 2 ข้อมูลเชิงประจักษ์ของงานวิจัย พบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการพัฒนา
ทรัพยกรมนุษย์โดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.13 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.61 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานโดยมีสัมประสิทธิ์
เส้นทางเท่ากับ 0.52 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานโดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -
0.06 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานโดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.42 และความ
ผกูพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การโดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.76 

นอกจากนี้แล้วยังพบว่ามอีิทธิพลทางอ้อมประกอบไปดว้ย ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนส่งอิทธิพลทางตรงเชิงบวกผ่านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันของพนักงานไปสู่ความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การโดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.146  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสง่อิทธิพลทางตรงเชิงบวกผา่นความผกูพันของพนักงานไปสูค่วามตั้งใจที่จะท างานอยูใ่นองค์การโดยมี
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.354 และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งอิทธิพลทางตรงเชิงบวกผ่านความผูกพันของพนักงานไปสู่
ความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การโดยมีสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.315 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่สนับสนุนตามสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูล
เชิงประจักษ์สนับสนุนตามสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมี
อิทธิพลทางตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูล
เชิงประจักษ์สนับสนุนตามสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน 
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สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูล
เชิงประจักษ์ไม่สนับสนุนตามสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูล
เชิงประจักษ์สนับสนุนตามสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนตามสมมติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า ความผูกพันของ
พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ 
 

ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณกับเชิงคุณภาพ 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ 

การวิจัยเชิง
ปริมาณ 

การวิจัยเชิง
คุณภาพ 

H1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่สนับสนุน สนับสนุนน้อยมาก 
H2: ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สนับสนุน สนับสนุน 
H3: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันพนักงาน สนับสนุน สนับสนุน 
H4: ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน ไม่สนับสนุน ไม่สนับสนุน 
H5: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน สนับสนุน สนับสนุน 
H6: ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะท างานอยู่ใน
องค์การ 

สนับสนุน สนับสนุน 

 

จากตารางที่1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพมีความสอดคล้องและสนันสนุนกับผลการวิจัยเชิงปริมาณในทกุข้อสมมติฐานการวิจัย 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยภาวะผู้น า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ

ของพนักงาน จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน ส่วนภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานและความ
ผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ นอกจากนี้ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนยังส่งอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกผ่านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันของพนักงานไปสู่ความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ ส่วนภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะส่งอิทธิพลทางตรงเชิงบวกผ่านความผูกพันของพนักงานไปสู่ความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การ และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ส่งอิทธิพลทางตรงเชิงบวกผ่านความผูกพันของพนักงานไปสู่ความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ  ส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ไม่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สาเหตุที่เป็นเช่นนั้นเพราะอาจเกิดจากมิติย่อยของปัจจัยบางตัวไม่มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรตามจึงสามารถท าให้ปัจจัยนั้นไม่สนับสนุนต่อตัวแปรตามซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Purit Pongpearchan 
(2015) และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนที่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Khan, Tufail, 
Qadir, and Khan (2016) ซึ่งได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการแลกเปลีย่นที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน พบว่า ภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยนไมม่ีความสัมพันธ์กับมิติความกระตอืรือร้น โดยที่มิติความทุ่มเท  และมิติความซึมซับในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
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จากผลการศึกษาในครั้งนี้จึงท าให้สามารถสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ เรียกว่า รูปแบบสนับสนุนความตั้งใจที่จะ
ท างานอยู่ในองค์การของพนักงาน ดังโมเดลในภาพประกอบท่ี 3 

 
 

ภาพที่ 3 โมเดลรูปแบบสนับสนุนความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การของพนักงาน (สมจัย นามวงษา, 2563) 
 

จากภาพท่ี 3 คือโมเดลรูปแบบสนับสนุนความตั้งใจท างานอยู่ในองค์การของพนักงานท่ีเกิดจากความผูกพันของ
พนักงานซึ่งอาศัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สนับสนุน กล่าวคือความผูกพันของ
พนักงานเป็นการแสดงออกของพนักงานท่ีประกอบไปด้วย ความกระตือรือร้นในการท างาน ความทุ่มเทในการท างาน และ
ความซึมซับในการท างานของเขาเหล่านั้นจะเกิดขึ้นได้โดยการรับอิทธิพลมาจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งได้แสดง
บทบาทในการสร้างอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ทั้งทางด้านทัศนคติและพฤติกรรมต่อลูกน้องเช่น การเป็นแบบอย่างที่ดีท าให้
ลูกน้องเกิดความภาคภูมิใจท่ีจะปฏิบัติงานร่วม มีความเคารพนับถือและมั่นใจ มุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมาย มีการสร้างแรง
บันดาลใจโดยการสร้างและกระตุ้นให้ลูกน้องมีความกระตือรือร้น เข้มแข็งในการท างาน มีการกระตุ้นทางปัญญาโดยให้
ลูกน้องมีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้ความเป็นเหตุเป็นผลในการแก้ไขปัญหา และมีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ของลูกน้องโดยการใส่ใจและให้ค าปรึกษา นอกจากน้ียังได้รับอิทธิพลจากบทบาทการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนต่อ
ความผูกพันของพนักงานประกอบไปด้วย กิจกรรมในการพัฒนาปัจเจกบุคคลผ่านการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อส่งเสริม
ให้พนักงานมีความพร้อมในการท างานทั้งด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่เอื้อต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
กิจกรรมพัฒนาอาชีพเพื่อเป็นการดูแลพนักงานให้เจริญเติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพของตนเองในระยะยาว และ
กิจกรรมพัฒนาองค์การโดยการให้ความส าคัญกับกระบวนการพัฒนาและการสร้างการปรับตัวขององค์การเพื่อให้สามารถ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีมาจากทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

นอกจากนี้ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสนับสนุนโดยตรงต่อกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และยังช่วยส่งอิทธิพลผ่านท้ังการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันของพนักงาน ไปยังความตั้งใจที่
จะท างานอยู่ในองค์การ กล่าวคือ บทบาทของผู้น าการแลกเปลี่ยนจะใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนและเสริมแรงตาม
สถานการณ์เพื่อที่จะจูงใจพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังไว้ซึ่งปฏิสัมพันธ์ที่มีการสื่อสารกันนี้เพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยที่ผู้น าจะให้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการ
ท างานท่ีเกิดขึ้น ดังนั้นจึงเป็นการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นปัญญาลูกน้อง พัฒนาความรู้และส่งผลให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้ การพัฒนาความรู้ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และต่อจากนั้นก็จะส่งอิทธิผลผ่านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความ
ผูกพันของพนักงาน ไปสู่ความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ 
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ดังนั้นรูปแบบที่สนับสนุนต่อความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การ องค์การจะต้องส่งเสริมด้านภาวะผู้น าแก่หัวหน้า
งานโดยพัฒนาให้หัวหน้างานเป็นผู้ที่มีความมั่นใจในตนเอง ให้ความส าคัญและมีความมุ่งมั่นต่อการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ในงาน เป็นคนที่มีความคิดเชิงบวก กระตือรือร้นในการท างาน เปิดโอกาศให้ลูกน้องได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆในการท างาน ให้ความเอา
ใจใส่เป็นกันเองต่อลูกน้องแต่ละคน ใส่ใจต่อความส าเร็จของลูกน้องและช่วยติดตามการท างานของลูกน้องเพื่อไม่ให้เกิดปัญหา
หรือข้อผิดพลาด  ส่วนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การจะต้องจัดให้มีการปฐมนิเทศพนักงานก่อนเริ่มงานเพื่อฝึกอบรม
ด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการท างาน มีช่องทางในการสื่อสารด้านความรู้ต่างๆแก่พนักงานโดยผ่านหลากหลาย
ช่องทาง เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ อีเมล อินทราเน็ต ไลน์ และแผ่นพับเป็นต้น และมีระบบการประเมินผลความสามารถใน
การท างานอย่างสม่ าเสมอเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงาน และจูงใจในการท างาน 

ส าหรับด้านความผูกพันของพนักงาน องค์การจะต้องเสริมสร้างและพัฒนาพนักงานให้มีทัศนคติ และวัฒนธรรม
การท างานท่ีดีให้เกิดขึ้นกับพนักงาน โดยอาศัยกลไกของบทบาทหัวหน้างาน และฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งเน้นให้
เกิดความกระตือรือร้นที่มีต่องาน สามารถท างานได้ในสภาวะกดดันจากด้านต่างๆได้ มีความรักในงานท่ีตนท า ภาคภูมิใจใน
คุณค่าของงานท่ีตนเองท า และใส่ใจต่องานท่ีตนท าจนงานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 
           

ประโยชน์จากการวิจัย 
1. ประโยชน์ด้านการจัดการ 
1.1  ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญในการรักษาบุคลากร ซึ่งถือได้ว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์การให้

สามารถท างานอยู่ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุข มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความผูกพันทั้งในงานและ
ต่อองค์การ โดยเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันในการท างาน กล่าวคือเมื่อพนักงานมีความผูกพันในการท างาน พนักงานจะมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความทุ่มเทในงานโดยการแสดงพฤติกรรมที่รู้สึกเต็มอกเต็มใจ ภาคภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ  มีความ
ท้าทายในการท างาน และพนักงานจะมีความซึมซับในการท างาน โดยเขาเหล่านั้นจะมีความมุ่งมั่นจดจ่ออยู่กับงานที่ท า   จะเห็นว่า
เมื่อพนักงานมีความผูกพันในงานแล้วจะก่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ พนักงานมีความสุข มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ให้ความรักความทุ่มเทใส่ใจต่องานที่ท า ซึ่งจะท าให้พนักงานเหล่านั้นจะเกิดความพึงพอใจ รักงานที่ท าและพร้อมที่จะอยู่ในองค์การ
สืบต่อไป ดังนั้นผู้บริหารจะต้องก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันของพนักงานให้เป็นรูปธรรมเกิดขึ้นในองค์การ 

1.2 ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน ที่มีผลต่อความผูกพันและความตั้งใจที่
จะท างานอยู่ในองค์การของพนักงาน ได้แก่ การพัฒนาปัจเจกบุคคล ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อพัฒนาพนักงาน
ให้มีความพร้อมในการท างาน โดยวิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฏีในหอ้งฝึกอบรม การปฏิบัติจริงในที่ท างาน (On-The-Job-Training) การ
ฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เพื่อให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เอื้อต่อการท างานในปัจจุบันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาอาชีพ เพื่อดูแลพัฒนาพนักงานให้เจริญเติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพในระยะยาว 
ซึ่งถือได้ว่าเป็นกลไกลที่ส าคัญในการเพิ่มความผกูพันให้กับพนักงาน เพราะปัญหาในระดับต้นๆของการที่พนักงานลาออกจากองค์การ
นั้น เกิดจากการที่พนักงานไม่ได้รับความก้าวหน้าในการงานที่ท าอยู่  และการพัฒนาองค์การ ที่มุ่งความส าคัญกระบวนการพัฒนา 
และการสร้างการปรับตัวขององค์การ ให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่มาจากทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

1.3 ผู้บริหารองค์การควรมุ่งเน้นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าให้กับหัวหน้างานทุกระดับช้ัน เพื่อที่จะแสดงบทบาทได้
เหมาะสมและสอดคลอ้งตามสถานการณต์า่งๆได้ เนื่องจากภาวะผูน้ าจะส่งผลต่อการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ความผูกพันของพนักงาน 
และส่งผ่านไปยังความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์การของพนักงาน ซึ่งประกอบไปด้วยภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน โดยบทบาทจะใช้
กระบวนการแลกเปลี่ยนและเสริมแรงตามสถานการณ์เพื่อจูงใจลูกน้องให้แสดงพฤติกรรมตามที่ผู้น าคาดหวังไว้ ซึ่งปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น า
สื่อสารกับลูกน้องเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะให้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ และเพื่อแลกเปลี่ยนกับ
ความส าเร็จในการท างาน ซึ่งจะช่วยให้ลูกน้องมีความเช่ือมั่นในการท างานและมีขวัญก าลังใจดีขึ้น ซึ่งภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนนี้จะ
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ส่งผลดีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาก ส่วนภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงบทบาทจะใช้กระบวนการสร้างอิทธิพลตอ่งลูกน้องโดยเปลี่ยน
ความพยายามของลูกน้องให้สูงขึ้น พัฒนาความสามารถลูกน้องไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ จูงใจให้ลูกน้องมองให้ไกลไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การและสังคม โดยที่ผู้น าจะแสดงเป็น
แบบอย่างที่ดี ท าให้ลูกน้องเกิดความภาคภูมิใจที่จะท างานร่วม มีความเคารพ นับถือและมั่นใจ มุ่งมั่นเพื่อบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ยัง
แสดงบทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อกระตุ้นให้ลูกน้องมีความกระตือรือร้น เข้มแข็งในการท างาน รวมถึงกระตุ้นทางปัญญาให้มี
ความสามารถในการแสดงความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  ใช้ความเป็นเหตุเป็นผลในการแก้ไขปัญหา และผู้น าให้การใส่ใจ ให้ความส าคัญ 
ให้ค าปรึกษาต่อลูกน้องซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลดีต่อความผูกพนัของพนักงานเป็นอย่างมาก 

2. ประโยชน์ด้านวิชาการ 
2.1 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไมม่ีอิทธิพลทางตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนือ่งจากบทบาทของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบไปด้วย 4 มิติได้แก่ มิติการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ทั้งทางด้านทัศนคติและพฤติกรรม มิติการ
สร้างแรงบันดาลใจ มิติการกระตุ้นให้เกิดสตปิัญญา และมิติการให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล ซึ่งอาจจะมีบางมิติของตัวแปรภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่ไม่สนับสนุนต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปนักวิชาการหรือผู้ที่สนใจควรท าการศึกษา
ถึงความสัมพันธ์ในแต่ละมิติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2.2 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนไม่มีอิทธิทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานเนื่องจากบทบาทของภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยนที่ประกอบไปด้วยมิติการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) และมิติการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(Active Management by Expectation) ซึ่งอาจจะเป็นไปได้ที่มิติด้านใดด้านหนึ่งของตัวแปรภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนที่ไม่
สนับสนุนต่อความผูกพันของพนักงานในการศึกษาครั้งต่อไปนักวิชาการหรือผู้ที่สนใจควรศึกษาความสัมพันธ์ในแต่ละมิติของภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยนที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน 
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