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ABSTRACT 

 
The objectives of this research are 1) to study the influence of transformational and 

transactional leadership on work engagement, 2) to study the influence of transformational 
and transactional leadership on service performance, 3) to study the influence of work 
engagement on service performance, and 4) to study transformational and transactional 
leadership's influence on service performance through work engagement. A questionnaire 
collected data from 600 civil servants under the Bangkok district office. The Partial Least 
Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) is used for hypothesis testing. The 
results of the hypothesis testing found that transformational leadership influences work 
engagement. Transactional leadership also influences work engagement. Transformational 
leadership does not influence service performance. Transactional leadership also does not 
influence service performance. In addition, work engagement influences service performance. 
Moreover, transformational leadership influences service performance through work 
engagement and transactional leadership influences service performance through work 
engagement. The results of this research can be used as a guideline for executives to 
organize training and/or develop the leadership style of the head of the department of civil 
servants under the Bangkok district office to increase work engagement of civil servants 
and, in turn, improve service performance of Bangkok district office through work engagement 
of civil servants. 

 
Keywords : Service Performance, Work Engagement, Transformational Leadership, 
Transactional Leadership, Bangkok District Office, PLS-SEM 
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บทท่ี 1  
 

บทน ำ 
 

ควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 “กรุงเทพ ฯ ... ชวีติด ีๆ ทีล่งตวั” ค ำกล่ำวนี้มหีลำกหลำยควำมหมำยตำมกำรตคีวำมของ
ผูอ่้ำน ส ำหรบังำนวจิยันี้ ชวีติด ีๆ ทีล่งตวัในกรุงเทพมหำนครหมำยถงึ กำรใชช้วีติที่มคีวำมสุข
ตำมควำมปรำรถนำและฐำนะของประชำชนแต่ละคนในเมอืงหลวงของประเทศไทยแห่งนี้ โดย
ค ำว่ำประชำชนหมำยถึงคนกรุงเทพมหำนคร คนต่ำงจงัหวัดที่เข้ำมำอยู่  ท ำงำน และ/หรือ 
ท่องเที่ยวในกรุงเทพมหำนคร รวมถึงคนต่ำงชำติที่เข้ำมำอยู่ ท ำงำน และ/หรือ ท่องเที่ยวใน
กรงุเทพมหำนคร ทัง้นี้กำรใชช้วีติที่มคีวำมสุขดงักล่ำวตอ้งมปัีจจยัสำธำรณะเขำ้มำสนบัสนุน เช่น 
1) กำรเขำ้ถึงบรกิำรสำธำรณะ ประชำชนแต่ละคนต้องสำมำรถเข้ำถึงบรกิำรสำธำรณะได้ง่ำย 
โดยบรกิำรสำธำณะ เช่น ระบบขนส่งมวลชน ระบบสำธำรณสุข รำ้นอำหำร สถำนบนัเทงิ เป็นต้น 
2) กำรเขำ้ถงึควำมปลอดภยั ประชำชนแต่ละคนต้องปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิ โดยเฉพำะ
ในสถำนที่สำธำรณะ 3) กำรเข้ำถึงสันทนำกำร ประชำชนแต่ละคนต้องสำมำรถเข้ำถึงกำร
พักผ่อนหย่อนใจได้อย่ำงหลำกหลำย เช่น ห้ำงสรรพสินค้ำ สวนสำธำรณะ พิพิธภัณฑ์ สถำน
บนัเทงิ เป็นต้น 4) กำรเขำ้ถงึหน่วยงำนรำชกำรของกรุงเทพมหำนคร ประชำชนแต่ละคนต้อง
สำมำรถเขำ้ถึงบรกิำรของส ำนักงำนเขตได้ง่ำยและรวดเรว็ โดยปัจจยัส ำคญัปัจจยัหนึ่งที่น่ำจะ
ส่งเสรมิปัจจยัสำธำรณะดงักล่ำวคอืกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรในส ำนักงำนเขตทัง้ 50 เขตของ
กรงุเทพมหำนคร  
 
 กำรท ำงำนของขำ้รำชกำรในส ำนักงำนเขตกรุงเทพมหำนครควรเป็นกำรบรหิำรรำชกำร
โดยยดึประชำชนเป็นศูนยก์ลำง (Citizen-centered Approach) ส ำหรบักำรท ำงำนของทัง้ 10 ฝ่ำย 
ไดแ้ก่ 1) ฝ่ำยปกครอง 2) ฝ่ำยทะเบยีน 3) ฝ่ำยโยธำ 4) ฝ่ำยสิง่แวดลอ้มและสุขำภบิำล 5) ฝ่ำย
รำยได ้6) ฝ่ำยรกัษำควำมสะอำดและสวนสำธำรณะ 7) ฝ่ำยกำรศกึษำ 8) ฝ่ำยกำรคลงั 9) ฝ่ำย
เทศกจิ 10) ฝ่ำยพฒันำชุมชนและสวสัดกิำรสงัคม ทัง้นี้กเ็พื่อประโยชน์สุขของประชำชน 
 
 กำรท ำงำนของขำ้รำชกำรในส ำนักงำนเขตกรงุเทพมหำนครแสดงผ่ำนผลกำรด ำเนินงำน 
(Performance) โดยเฉพำะผลกำรด ำเนินงำนด้ำนบรกิำร (Service Performance) ประชำชน เช่น 
กำรให้บรกิำรประชำชนไดอ้ย่ำงรวดเรว็ กำรให้บรกิำรประชำชนได้ตรงตำมควำมต้องกำร กำร
ใหบ้รกิำรประชำชนอยำ่งเป็นมติร เป็นต้น ทัง้นี้งำนวจิยัในอดตีหลำยงำนวจิยัพบว่ำผลกำรด ำเนินงำน
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ดำ้นบรกิำรมคีวำมสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัภำวะผูน้ ำ (Leadership) โดยเฉพำะภำวะผูน้ ำแบบเปลีย่นแปลง 
(Transformational Leadership) (Fan et al., 2023; Yang et al., 2020; Andrews and Boyne, 
2010; Liaw et al., 2010) นอกจำกนี้ ผลกำรด ำเนินงำนดำ้นบรกิำรยงัมคีวำมสมัพนัธเ์ชงิบวกและ
ได้รบัผลกระทบเชงิบวกจำกควำมผูกพนัในงำน (Work Engagement) (Peng and Chen, 2023; 
Kim et al., 2019) ในขณะทีง่ำนวจิยัในอดตียงัพบว่ำภำวะผูน้ ำแบบเปลีย่นแปลงมคีวำมสมัพนัธ์
เชงิบวกและส่งผลกระทบเชงิบวกต่อควำมผกูพนัในงำน (Alamri, 2023; Juyumaya and Torres, 
2023; Islam et al., 2022; Wojtczuk-Turek, 2022; Dartey-Baah and Agbozo, 2021) และภำวะ
ผูน้ ำแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) กส็่งผลกระทบเชงิบวกต่อควำมผูกพนัในงำน 
(Aboramadan and Dahleez, 2020; Li et al., 2018) ดว้ยเช่นกนั ในควำมเป็นจรงิ น่ำเสยีดำยว่ำ
งำนวจิยัดงักล่ำวข้ำงต้นไม่มงีำนใดเลยที่ศึกษำวจิยักบัส ำนักงำนเขตกรุงเทพมหำนคร ดงันัน้
งำนวจิยัน้ีจงึด ำเนินกำรศกึษำวจิยักบัส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร 
  

ปัญหำกำรวิจยั 
 
ปัญหำกำรศกึษำวจิยัครัง้นี้มจี ำนวน 4 ขอ้ ดงันี้ 
 
1) ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้ำโดยตรงของ

ขำ้รำชกำรสงักดัส ำนกังำนเขตกรุงเทพมหำนครมอีทิธพิลทำงตรงเชงิบวกต่อควำมผูกพนัในงำน
ของขำ้รำชกำรสงักดัส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร หรอืไม่ อยำ่งไร 

 
2) ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้ำโดยตรงของ

ขำ้รำชกำรสงักดัส ำนักงำนเขตกรุงเทพมหำนครมอีทิธพิลทำงตรงเชงิบวกต่อผลกำรด ำเนินงำน
ดำ้นกำรบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรุงเทพมหำนคร หรอืไม ่อยำ่งไร 

 
3) ควำมผูกพนัในงำนของข้ำรำชกำรสงักัดส ำนักงำนเขตกรุงเทพมหำนครมอีิทธพิล

ทำงตรงเชงิบวกต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นกำรบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร หรอืไม่ 
อยำ่งไร 

 
4) ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้ำโดยตรงของ

ขำ้รำชกำรสงักดัส ำนักงำนเขตกรงุเทพมหำนครมอีทิธพิลทำงอ้อมเชงิบวกต่อผลกำรด ำเนินงำน
ดำ้นกำรบรกิำรของส ำนักงำนเขตกรุงเทพมหำนครผ่ำนควำมผูกพนัในงำนของขำ้รำชกำรสงักดั
ส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนครหรอืไม ่อยำ่งไร 
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วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
  
 วตัถุประสงคข์องกำรศกึษำวจิยัครัง้นี้มจี ำนวน 4 ขอ้ ดงันี้ 
 

1) เพื่อศกึษำอทิธพิลของภำวะผูน้ ำแบบเปลีย่นแปลงและภำวะผูน้ ำแบบแลกเปลีย่นของ
หวัหน้ำโดยตรง ฯ ต่อควำมผกูพนัในงำนของขำ้รำชกำรสงักดัส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร 

 
2) เพื่อศกึษำอทิธพิลของภำวะผูน้ ำแบบเปลีย่นแปลงและภำวะผูน้ ำแบบแลกเปลีย่นของ

หวัหน้ำโดยตรง ฯ ต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรุงเทพมหำนคร 
 
3) เพื่อศกึษำอทิธพิลของควำมผกูพนัในงำนของขำ้รำชกำรสงักดัส ำนักงำนเขตกรงุเทพ 

มหำนครต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร 
 
4) เพื่อศกึษำอทิธพิลของภำวะผูน้ ำแบบเปลีย่นแปลงและภำวะผูน้ ำแบบแลกเปลีย่นของ

หวัหน้ำโดยตรง ฯ ต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นกำรบรกิำรของส ำนักงำนเขตกรุงเทพมหำนครผ่ำน
ควำมผกูพนัในงำนของขำ้รำชกำรสงักดัส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร 

 
ขอบเขตของกำรวิจยั 

  
 ขอบเขตของกำรศกึษำวจิยัครัง้นี้มจี ำนวน 3 ประเดน็ ดงันี้ 
 
 1) ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ กำรศกึษำครัง้นี้มุ่งศกึษำภำวะผูน้ ำแบบเปลีย่นแปลงและภำวะ
ผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (ตัวแปรอิสระ) ผลกำรด ำเนินงำนด้ำนบรกิำร (ตวัแปรตำม) และควำม
ผกูพนัในงำน (ตวัแปรส่งผ่ำน) 
 
 2) ขอบเขตด้ำนประชำกร กำรศึกษำครัง้นี้มุ่งศกึษำกบัขำ้รำชกำรสงักดัส ำนักงำนเขต
กรงุเทพมหำนคร  
 
 3) ขอบเขตดำ้นเวลำ กำรศกึษำครัง้นี้ไดเ้กบ็ขอ้มลูในเดอืนมกรำคมและกุมภำพนัธ ์พ.ศ. 
2567  
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ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
  
 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะไดร้บัจำกกำรศกึษำวจิยัมจี ำนวน 5 ขอ้ ดงันี้  
 

1) ทรำบอิทธพิลของภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนของ
หวัหน้ำโดยตรง ฯ ต่อควำมผกูพนัในงำนของขำ้รำชกำรสงักดัส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร  

 
2) ทรำบอิทธพิลของภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนของ

หวัหน้ำโดยตรง ฯ ต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรุงเทพมหำนคร 
 
3) ทรำบอิทธพิลของควำมผูกพนัในงำนของข้ำรำชกำรสงักัดส ำนักงำนเขตกรุงเทพ 

มหำนครต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร 
 
4) ทรำบอิทธพิลของภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงและภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนของ

หวัหน้ำโดยตรง ฯ ต่อผลกำรด ำเนินงำนดำ้นกำรบรกิำรของส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร ผ่ำน
ควำมผกูพนัในงำนของขำ้รำชกำรสงักดัส ำนกังำนเขตกรงุเทพมหำนคร 

 
5) เป็นแนวทำงในกำรฝึกอบรมและ/หรอืพฒันำหวัหน้ำหน่วยงำนหรอืหวัหน้ำโดยตรง ฯ 

เพื่อเพิม่ควำมผูกพนัในงำนของข้ำรำชกำร ฯ และผลกำรด ำเนินงำนด้ำนบรกิำรของส ำนักงำน
เขตกรงุเทพมหำนคร 
 

ระยะเวลำในกำรวิจยั 
 
ระยะเวลำในกำรศกึษำวจิยัครัง้นี้แสดงดงัตำรำงที ่1 
 

ตำรำงท่ี 1 ระยะเวลำในกำรศกึษำวจิยั 
 

กิจกรรม 
เดือน (2566) เดือน (2567) 

พฤศจิกำยน ธนัวำคม มกรำคม กมุภำพนัธ์ 
1.  กำรจดัตัง้โครงกำรวจิยั                                 

2.  กำรทบทวนวรรณกรรม กำร
สรำ้งกรอบแนวควำมคดิ และ
กำรพฒันำสมมตฐิำน 
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ตำรำงท่ี 1 (ต่อ) 
 

กิจกรรม 
เดือน (2566) เดือน (2567) 

พฤศจิกำยน ธนัวำคม มกรำคม กมุภำพนัธ์ 
3. กำรสรำ้งเครือ่งมอืในกำรเกบ็

ขอ้มลู                                 

4.  กำรตรวจสอบเครือ่งมอืใน
กำรเกบ็ขอ้มลู                                 

5.  กำรเกบ็ขอ้มลู                 

6.  กำรประมวลผลขอ้มลู                 

7.  กำรวเิครำะหข์อ้มลู             
 

                  

8.  กำรอภปิรำยผลและสรุปผล
กำรศกึษำ                 

9.  กำรจดัท ำรำยงำนกำรวจิยั                                 

 



บทท่ี 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่นต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผูกพนัในงาน โดยแบ่งหวัขอ้การทบทวน
วรรณกรรมไวด้งันี้  
 

- แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
- แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัในงาน 
- แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
- โครงสรา้งการบรหิารงานของกรงุเทพมหานครและเขต 
- งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบั

ความผกูพนัในงาน 
- งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัในงานและผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
- งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบั

ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
- สมมตฐิานการวจิยั 
- กรอบแนวคดิการวจิยั 
- นิยามศพัทป์ฏบิตักิาร 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น า 

  
 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ ามรีายละเอยีดสรุปไดด้งันี้ 
 
ค านิยามของภาวะผูน้ า  
 

นักวชิาการดา้นการจดัการในองค์การและภาวะผู้น าไดใ้ห้ค านิยามของค าว่า “ภาวะผู้น า 
(Leadership)” ไวด้งันี้ 
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ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร (2562: 3) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ 
“กระบวนการทีม่อีทิธพิลทีไ่ม่ใช่การบบีบงัคบัของบุคคลหนึง่ทีเ่รยีกว่า ผู้นํา (Leader) ต่อบุคคล
อืน่ทีเ่รยีกว่าผูต้าม (Follower) เพือ่ความสาํเรจ็ของกลุ่มหรอืองคก์ารตามเป้าหมายทีก่ําหนดไว้”    

 
Northouse (2016: 6) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลมอีทิธพิลต่อ

กลุ่มบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายรว่มกนั   
  
Robbins (2018: 555) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการมอีทิธพิลต่อกลุ่มเพื่อ

บรรลุเป้าหมาย   
 
กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการที่ผูน้ าซึง่เป็นบุคคลหนึ่งมอีทิธพิลต่อผู้

ตามซึง่เป็นบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลอื่นเพื่อบรรลุเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว้ 
 
ความส าคญัของภาวะผูน้ า  
 

ภาวะผู้น ามคีวามส าคญักับองค์การทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การที่แสวงหาก าไร 
(Profit Organizations) หรอืองค์การที่ไม่แสวงหาก าไร (Non-Profit Organizations) เนื่องจาก 
1) ผู้น าสามารถน าองค์การโดยผ่านวสิยัทศัน์เชงิกลยุทธเ์พื่อรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงได้อย่าง
ต่อเนื่อง 2) ผู้น าสามารถบรหิารจดัการเพื่อรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงในองค์การที่จะเกดิขึน้ได ้
(ปรบัจาก Bertocci, 2009: 4) 3) ผู้น าสามารถจูงใจสมาชกิในทมีให้ท างานหนักขึ้น โดยขอ้มูล
ของ Zippia พนักงานรอ้ยละ 69 กล่าวว่าพวกเขาจะท างานหนักขึน้ หากความพยายามนัน้ไดร้บั
การยอมรบัจากหวัหน้า 4) ผู้น าสามารถส่งเสรมิการแก้ปัญหาและการตัดสนิใจของพนักงาน 
โดยผูน้ าสามารถช่วยเหลอืพนักงานในการรบัมอืกบัสถานการณ์ทีย่ากล าบาก แก้ไขปัญหา และ
ตดัสนิใจที่เป็นประโยชน์ 5) ผู้น าสามารถส่งเสรมิการสื่อสารแบบเปิด (Open Communication) 
โดย ก) ให้สารสนเทศเกี่ยวกบัสิง่ที่เกิดขึ้นบนหนทางของการให้ก าลงัใจและช่วยให้พนักงาน
สามารถท างานได ้ข) อธบิายทศิทางขององคก์ารอย่างเป็นเหตุเป็นผลและดงึดดูความสนใจของ
พนักงาน ค) ตรวจสอบเพื่อความแน่ใจว่าพนักงานทราบว่างานประจ าของพวกเขาเชื่อมโยงกบั
ภารกจิขององค์การ ง) ท างานให้ส าเรจ็ด้วยพนักงานทัง้แบบรายบุคคลและกลุ่มทัง้แบบเสมอืน
และเผชิญหน้า (ปรบัจาก Boyles, 2023) 6) ผู้น าสามารถแสดงให้เห็นถึงการเปิดกว้างต่อ
แนวคดิใหม่ๆ และส่งเสรมิการเรยีนรูข้ององคก์าร โดยผูน้ าจะเปิดรบัแนวคดิและแนวทางใหม่ ๆ 
และให้ความปลอดภัยในการลองผิดลองถูกของพนักงาน และ 7) ผู้น าสามารถสร้างการ
เจรญิเติบโตต่อพนักงาน โดยผู้น าจะมุ่งมัน่ในการให้การฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง และช่วยให้
พนกังานเตบิโตเป็นผูน้ ารุน่ต่อไป (ปรบัจาก Giles, 2016) 
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ค านิยามของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 
 
นักวิชาการด้านการจดัการและภาวะผู้น าได้ให้ค านิยามของค าว่ า “ภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership)” ไวด้งันี้  

 
ชิตวนัพัทณ์ วีระสยั และ ทิพย์รตัน์ เลาหวิเชียร (2562: 4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง “ผู้นําทีส่นับสนุนผู้ตามในเรือ่งเป้าหมายและกลยุทธ์สําหรบัการบรรลุ
เป้าหมายนัน้ รวมถงึกระตุน้เตอืนผูต้ามใหเ้หน็ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน” 

 
Hilton et al. (2023: 3-4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ผู้น าที่พฒันา 

ผู้ตามของเขาและจูงใจหรอืสร้างแรงบนัดาลใจให้พวกเขาบรรลุความส าเรจ็ในระดบัที่พิเศษ 
รวมถงึมอีทิธพิลต่อผูต้ามเพื่อใหผู้ต้ามด าเนินงานไดเ้กนิความคาดหมาย 

 
Kurniawanti et al. (2023: 942) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ผู้น าที่

สรา้งแรงบนัดาลใจและจงูใจผูต้ามใหบ้รรลุผลการด าเนินงานในระดบัสงู  
 
กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจหรอื

แรงจงูใจในการท างานใหก้บัผูต้ามเพื่อใหผู้ต้ามบรรลุผลการด าเนินงานหรอืเป้าหมายในระดบัสูง
หรอืเกนิความคาดหมาย รวมถงึเพื่อใหผู้ต้ามเหน็แก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 

 
ชิตวนัพัทณ์ วีระสยั และ ทิพย์รตัน์ เลาหวิเชียร (2562: 4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่น หมายถงึ “ผูนํ้าทีพ่รอ้มจะใหร้างวลัแก่ผูต้าม หากผลการดาํเนินงานของผูต้ามเป็นไป
ตามเป้าหมาย ในทางตรงขา้ม ผูนํ้ากพ็รอ้มจะลงโทษผูต้าม หากผลการดําเนินงานของผูต้ามไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย” 
 

Hilton et al. (2023: 3-4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น หมายถงึ ผู้น าที่เน้นการ
แลกเปลีย่นระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยขึน้อยูก่บัผลการปฏบิตังิาน 

 
Dai et al. (2013: 762) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง ผู้น าที่มีความ 

สมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาในแง่ของการแลกเปลีย่นคุณค่าทางเศรษฐกจิ การเมอืง และจติใจ 
ซึ่งความสมัพนัธ์นี้เป็นกระบวนการการเจรจาต่อรองแบบชัว่คราวแทนที่จะเป็นการเจรจาแบบ
ยัง่ยนืและมจีดุมุง่หมาย 
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กล่าวโดยสรปุ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น หมายถงึ ผูน้ าทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผูต้ามทัง้ใน
เชงิบวกและเชงิลบ กล่าวคอื หากผู้ตามมผีลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายหรอืสูงกว่า
เป้าหมาย ผูน้ ากจ็ะใหร้างวลั แต่หากผูต้ามมผีลการด าเนินงานต ่ากว่าเป้าหมาย ผูน้ ากจ็ะลงโทษ 
 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง โดย Podsakoff et al. (1990: 112) ได้
จ าแนกภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงออกเป็น 6 มติ ิดงันี้  

1) การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์ (Identifying and Articulating a Vision) พฤตกิรรม
ส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การระบุโอกาสใหม่ให้กับหน่วยงาน / ฝ่าย / บรษิัท และการพฒันา การ
สื่อสาร และ การสรา้งแรงบนัดาลใจผูอ้ื่นดว้ยวสิยัทศัน์ในอนาคต 

2) การเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม (Providing an Appropriate Model) พฤตกิรรมส่วนนี้
ของผูน้ ามุง่ทีก่ารเป็นตวัอยา่งส าหรบัพนกังานไดป้ฏบิตัติาม  

3) การส่ งเสริมการยอมรับเป้าหมายกลุ่ม  (Fostering the Acceptance of Group 
Goals) พฤติกรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การส่งเสรมิความร่วมมอืระหว่างผู้ตามและท าให้ผู้ตาม
สามารถท างานรว่มกนัไดเ้พื่อไปสู่เป้าหมายรว่มกนั 

4) การคาดหวงัผลการด าเนินงานที่สูง (High Performance Expectations) พฤตกิรรม
ส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การคาดหวงัความเป็นเลศิ คุณภาพ และ/หรอืผลการด าเนินงานที่สูงของผู้
ตาม 

5) การสนับสนุนเป็นรายบุคคล (Providing Individualized Support) พฤติกรรมส่วนนี้
ของผูน้ ามุง่ทีผู่น้ าเคารพผูต้ามและห่วงใยความรูส้กึส่วนตวัและใส่ใจในความตอ้งการผูต้าม  

6) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) พฤตกิรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การ
ทา้ทายใหผู้ต้ามทบทวนบางสมมตฐิานเกีย่วกบัการท างานและคดิวธิใีหมใ่นการท างาน   
 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดย MacKenzie et al. (2001: 123) และ 
Laohavichien (2004: 20 และ 68) ไดจ้ าแนกภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นออกเป็น 2 มติ ิดงันี้ 

1) การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) พฤตกิรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่
การสะทอ้นกลบัเชงิบวกแก่ผูต้ามเมือ่พวกเขาปฏบิตังิานไดด้หีรอืสงูกว่าความคาดหวงั 
 2) การลงโทษตามสถานการณ์ (Contingent Punishment) พฤตกิรรมส่วนนี้ของผูน้ ามุ่ง
ทีก่ารสะทอ้นกลบัเชงิลบแก่ผูต้ามเมือ่พวกเขาปฏบิตังิานไดต้ ่ากว่าความคาดหมาย 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัในงาน 
  
 แนวคดิ และทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัในงานมรีายละเอยีดสรุปไดด้งันี้ 
 
ค านิยามของความผกูพนัในงาน 
 

นักวิชาการด้านการจดัการและองค์การได้ให้ค านิยามของค าว่า “ความผูกพันในงาน 
(Work Engagement)” ไวด้งันี้  

 
Schaufeli et al. (2006: 702) กล่าวว่า ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาพของจิตใจที่

เกีย่วขอ้งกบัการท างานในเชงิบวกและมคีวามพงึพอใจมากซึง่มลีกัษณะของความกระฉบักระเฉง 
(Vigor) การอุทศิตน (Dedication) และความหมกมุน่ (Absorption) เป็นองคป์ระกอบ 

 
Bakker (2008: 188) กล่าวว่า ความผูกพนัในงาน หมายถึง ความรูส้กึที่กระตือรอืร้น

และเชื่อมโยงกบังานของพวกเขาอย่างมปีระสทิธภิาพ รวมถงึแทนที่พนักงานจะเครยีดและตัง้
หน้าตัง้ตาเรยีกร้อง พนักงานกลบัมองว่างานของพวกเขามคีวามท้าทาย นอกจากนี้  Bakker 
(2008: 188) ยงักล่าวว่า ความผกูพนัในงานตรงขา้มกบัความเหนื่อยลา้ (Burnout) 

 
Bakker และ Albrecht (2018: 4) กล่าวว่า ความผูกพนัในงาน หมายถงึ บุคคลผู้ผูกพนั

ในงานของพวกเขาจะมคีวามกระตอืรอืรน้ในระดบัสูง มจีติใจจดจอ่อยูก่บังานของพวกเขา และมี
ความหมกมุน่ในกจิกรรมการท างานของพวกเขา 

 
กล่าวโดยสรุป ความผูกพนัในงาน หมายถึง พนักงานมคีวามตัง้ใจในการท างานด้วย

ความคดิในเชงิบวก นอกจากนี้พนักงานเหล่านัน้ยงัมคีวามรู้สกึกระฉับกระเฉง อุทศิตน และ
หมกมุน่กบัอยูก่บังานของตนเอง  
  
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานมคีวามส าคญักบัองค์การทุกองคก์ารไม่ว่าจะเป็น
องคก์ารของรฐับาลหรอืองคก์ารของเอกชน เนื่องจาก 1) พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารจะ
ช่วยขบัเคลื่อนและรกัษาไว้ซึง่ผลการด าเนินงาน เมื่อพนักงานมคีวามผูกพนั พนักงานเหล่านัน้
จงึต้องการอยู่กบัองคก์ารและทุ่มเทอย่างเต็มที่ในทุกวนัเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้
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ขององค์การ (ปรบัจาก Brinton, 2021) 2) พนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การจะมคีวามรูส้กึ
เกี่ยวข้องกบัลูกค้าขององค์การมากขึน้ พนักงานจงึมแีนวโน้มสรา้งความประทบัใจในเชงิบวก
ใหก้บัลกูคา้ นัน้หมายความว่าประสบการณ์ของลูกคา้จะดขีึน้และน าไปสู่การรกัษาลกูคา้ไวไ้ด ้3) 
พนักงานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารจะรูส้กึมสี่วนรว่มมากขึน้ในการคดิอยา่งสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้ง
นวตักรรมซึง่นวตักรรมช่วยใหอ้งคก์ารต่าง ๆ แข่งขนัได ้4) พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์าร
จะมโีอกาสเปลี่ยนงานใหม่น้อยกว่าในทางกลบักนั บ่อยครัง้ พนักงานที่ไม่มคีวามผูกพนัต่อ
องค์การจะมโีอกาสเปลี่ยนงานหรอืลาออกจากองค์การมากกว่า (ปรบัจาก Herrity, 2024) และ 
5) พนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การจะช่วยเพิม่ผลผลติมากขึน้ ผลการด าเนินงานดขีึน้ และ 
อตัราการลาออกลดลง (Witt, 2023) โดยอาจขยายความไดว้่า เมื่อพนักงานคนใดก็ตามมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การที่ตนสงักดัอยู่ พนักงานผู้นัน้กจ็ะตัง้ใจท างานมากขึน้ ตัง้ใจเรยีนรูง้านมากขึน้  
ขยนัมากขึน้ แสดงความคดิเหน็มากขึน้ รกัในงานมากขึน้ เป็นต้น จงึอาจก่อใหเ้กดิผลผลติมาก
ขึน้และผลการท างานก็สูงขึ้น นอกจากนี้เมื่อพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์การที่ตนสงักดัอยู ่
พนักงานผู้นัน้ก็จะอยากท างานกบัองค์การนัน้ ๆ ไปอย่างยาวนานเท่าที่ยงัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารนัน้ ๆ อยู่ 

 
องคป์ระกอบของความผกูพนัในงาน 
 

องค์ประกอบของความผูกพันในงาน โดย Schaufeli et al. (2006: 702) ได้จ าแนก
ความผกูพนัในงานออกเป็น 3 มติ ิดงันี้ 

1) ความกระฉบักระเฉง (Vigor) คอื การมรีะดบัของความกระตอืรอืรน้และความยดืหยุ่น
ทางจติใจในระดบัสูงในขณะที่ก าลงัท างาน นอกจากนี้ยงัมคีวามเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
ในงานของตนอกีดว้ย ตลอดจนมคีวามพากเพยีรแมต้อ้งเผชญิกบัความยากล าบาก 

2) การอุทิศตน (Dedication) คือ การมสี่วนร่วมอย่างเข้มแข็งในการท างานและการ
ประสบกบัความรูส้กึเกี่ยวกบัความส าคญั ความกระตือรอืร้น แรงบนัดาลใจ ความภาคภูมใิจ 
และความทา้ทาย 

3) ความหมกมุ่น (Absorption) คอื ความตัง้อกตัง้ใจอย่างเตม็ที่และการสาละวนอยู่กบั
งานของตนอย่างมคีวามสุขดว้ยเหตุนี้เวลาจงึผ่านไปอย่างรวดเรว็และมคีวามยากล าบากในการ
ปลกีตวัออกจากงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัผลการด าเนินงาน 
  
 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัผลการด าเนินงานมรีายละเอยีดสรุปไดด้งันี้ 
 
ค านิยามของผลการด าเนินงาน  
 

นกัวชิาการดา้นองคก์ารไดใ้หค้ านิยามของค าว่า “ผลการด าเนินงาน (Performance)” ไว้
ดงันี้ 

 
Armstrong (2006: 7) กล่าวว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง ผลผลิต (Output) - การ

บรรลุวตัถุประสงคเ์ชงิปรมิาณ  
 
Cambridge Dictionary (2024) กล่าวว่า ผลการด าเนินงาน หมายถงึ บุคคล เครื่องจกัร 

ฯลฯ ท างานหรอืกจิกรรมไดด้เีพยีงใด 
 
กล่าวโดยสรุป ผลการด าเนินงาน หมายถึง ผลผลิตของการด าเนินงานของบุคคล 

เครือ่งจกัร ฯลฯ ในเชงิปรมิาณ 
 

ค านิยามของผลการด าเนินงานด้านบริการ  
 

นักวิชาการด้านองค์การได้ให้ค านิยามของค าว่า “ผลการด าเนินงานด้านบริการ 
(Service Performance)” ไวด้งันี้  

 
Liao and Chuang (2004: 42) กล่าวว่า ผลการด าเนินงานด้านบริการ หมายถึง 

พฤตกิรรมของพนักงานในการให้บรกิารและช่วยเหลอืลูกค้า ด้วยเหตุนี้ผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารของพนักงาน (Employee Service Performance) จงึแตกต่างจากประสทิธผิลของการ
บรกิาร (Service Effectiveness) ทีอ่้างถงึผลลพัธข์องผลการด าเนินงานด้านบรกิาร เช่น ความ
พงึพอใจของลกูคา้ และ การรกัษาลกูคา้ไว ้

 
Tih and Ennis (2006: 291) กล่าวว่า ผลการด าเนินงานด้านบริการ หมายถึง การ

ตดัสนิใจของผูบ้รโิภคเกีย่วกบัการบรกิารโดยรวม 
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กล่าวโดยสรุป ผลการด าเนินงานด้านบรกิาร หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานต่อ
ผูร้บับรกิารซึง่วดัไดจ้ากการตดัสนิใจของผูร้บับรกิาร  

 
วิธีการปรบัปรงุผลการด าเนินงาน  
 

วธิกีารปรบัปรุงผลการด าเนินงานขององค์การมหีลากหลายวิธกีาร เช่น 1) การเพิ่ม
ความผูกพันของพนักงานถือเป็นหนึ่งในประเด็นที่มีการกล่าวถึงมากที่สุดในปัจจุบัน  โดย
ผู้บรหิารสามารถมสี่วนช่วยสร้างความผูกพนัของพนักงานผ่านการช่วยให้สมาชกิในทีมรูส้ ึก
หลงใหลในงานของตน ส่งมอบผลงานที่ดทีี่สุด และเสรมิสรา้งความมุ่งมัน่ต่อองค์การของตน 
(ปรบัจาก Dublino, 2024) นอกจากนี้ Masionis (2022) ไดก้ล่าวว่า พนักงานทีม่คีวามผูกพนัสูง
มกัมแีนวคดิใหม่ ๆ ที่ช่วยให้องค์การดขีึน้ พรอ้มทุ่มเทอย่างเต็มทีก่บัทุก ๆ งาน และท าหน้าที่
เป็นผูส้นับสนุนที่ดทีีสุ่ดขององคก์าร 2) การลงทุนกบัผู้น าถอืเป็นอกีประเดน็ทีน่่าสนใจ โดยการ
ลงทุนกับผู้น านัน้ส่งผลถึงผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment: ROI) ที่ดีขึ้น
ส าหรบัธุรกจิ (Miles, 2022) โดย Miles (2022) ไดก้ล่าวเพิม่เตมิว่า ความเป็นผูน้ าที่ครอบคลุม
ท าให้พนักงานมผีลผลติมากขึน้ มนีวตักรรมมากขึ้น มคีวามผูกพนัมากขึน้ และมสี่วนช่วยลด
การลาออกของพนกังาน 3) การฝึกอบรมและการพฒันาพนักงาน โดยพนักงานทุกคนควรไดร้บั
การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ในปัจจุบันและในอนาคต (Dublino, 2024) ตลอดจนการ
สนับสนุนใหพ้นักงานไดร้บัการศกึษาต่อซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารและการขบัเคลื่อนก าลงั
การผลติ (Gavin, 2020) รวมถงึการพฒันาเส้นทางอาชพี (Career Path) เพื่อใหพ้นักงานแต่ละ
คนก้าวหน้าไปสู่บทบาทที่ส าคญัในอนาคต (Dublino, 2024) โดยในประเด็นการฝึกอบรมนัน้
ผู้บรหิารสามารถใช้วธิกีารฝึกอบรมแบบ Public Training โดยส่งพนักงานออกไปฝึกอบรมกบั
หน่วยงานภายนอกอย่างเช่นสถาบนัการศกึษา บรษิทัรบัจดัฝึกอบรม หรอืแพลตฟอรม์ออนไลน์
ทีจ่ดัหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรบับุคคลทัว่ไป และ/หรอืแบบ In-house Training โดยผูบ้รหิารสรา้ง
หลกัสตูรฝึกอบรมทีเ่ฉพาะส าหรบัพนักงานขององคก์ารเท่านัน้ โดยอาจใชว้ทิยากรขององคก์าร
เองหรอืจา้งวทิยากรจากหน่วยงานภายนอกก็ได้ ส่วนรูปแบบการฝึกอบรมอาจเป็นในรูปแบบ 
Online และ/หรอื Onsite กไ็ด ้โดย Miles (2022) ไดก้ล่าวว่า องค์การทีข่าดโอกาสใหก้ารเรยีนรู้
อาจสรา้งความเสยีหายไดอ้ย่างไม่น่าเชื่อ และ 4) การไมใ่หค้วามส าคญักบัเรือ่งเลก็ ๆ น้อย ๆ Gavin 
(2020) กล่าวว่า ขอ้ผดิพลาดหลกัประการหนึ่งทีผู่จ้ดัการใหมแ่ละผูจ้ดัการที่ไมม่ปีระสบการณ์มกั
ท าคือการให้ความส าคัญกับรายละเอียดเล็ก ๆ น้อย ๆ มากจนเกินพอดีรวมถึงการบรหิาร
จดัการกบัพนักงานแบบยบิย่อย ผลของการกระท านี้ เช่น ปัญหาสุขภาพ (เช่น ภาวะซึมเศร้า 
วติกกงัวล ความเหนื่อยล้า) ความเครยีดที่เพิม่ขึน้นัน้จะส่งผลกระทบต่อชวีติในทุกด้าน ความ
มัน่ใจลดลง ขาดแรงจงูใจ และการกลวัการตกงาน (Kurter, 2021) 
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โครงสร้างการบริหารงานของกรงุเทพมหานครและเขต 
  

โครงสรา้งการบรหิารงานของกรงุเทพมหานครและเขตมรีายละเอยีดสรุปไดด้งันี้ 
 

พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการกรุงเทพมหานครปีพุทธศกัราช 2528 กล่าวว่า  
กรุงเทพมหานครมฐีานะเป็นนิตบิุคคลและเป็นราชการบรหิารส่วนท้องถิน่ซึ่งกรุงเทพมหานคร
แตกต่างจากจงัหวดัอื่นคอืกรุงเทพมหานครเรยีกเขตแทนอ าเภอและเรยีกแขวงแทนต าบล โดยมี
ผู้อ านวยการเขตเป็นหวัหน้าเขต ทัง้นี้กรุงเทพมหานครได้ถูกแบ่งการบรหิารราชการไว้ดงันี้  
(สภากรงุเทพมหานคร, 2567) 

 
1) ส านกังานเลขานุการสภากรงุเทพมหานคร 

 2) ส านกังานเลขานุการผูว้่าราชการกรงุเทพมหานคร 
 3) ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรงุเทพมหานคร 
 4) ส านกัปลดักรงุเทพมหานคร 
 5) ส านกัหรอืส่วนราชการทีเ่รยีกชื่ออยา่งอื่นซึง่มฐีานะเป็นส านกั 
 6) ส านกังานเขตโดยมโีครงสรา้งการบรหิารงานของส านกังานเขต 
 

ประกาศกรุงเทพมหานคร (2549) กล่าวว่า ส านักงานเขตของกรุงเทพมหานครแบ่ง
ออกเป็น 10 ฝ่าย มรีายละเอยีดโดยสรปุดงันี้ (แสดงดงัภาพที ่1) 

 
 1) ฝ่ายปกครอง มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกับการปกครอง การทะเบียนปกครอง (ได้แก่
ทะเบยีนพินัยกรรม ทะเบยีนมูลนิธ ิทะเบียนสมาคม ทะเบียนพาณิชย์ ทะเบยีนมสัยดิอิสลาม 
ทะเบียนศาลเจ้า ทะเบียนสัตว์พาหนะ ทะเบียนนิติกรรม) การช่วยเหลือผู้ประสบภัย การ
สอบสวนรบัรองบุคคล และการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
 2) ฝ่ายทะเบียน มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกบัการทะเบียนราษฎร ทะเบยีนบตัรประจ าตัว
ประชาชน ทะเบยีนแรงงานต่างดา้ว สญัชาต ิทะเบยีนทัว่ไป (ไดแ้ก่ ทะเบยีนครอบครวั ทะเบยีน
ชื่อบุคคล) การจดัท าบญัชรีายชื่อผูม้สีทิธเิลอืกตัง้ และการพจิารณาก าหนดหน่วยเลอืกตัง้  
 3) ฝ่ายโยธา มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการก่อสร้าง การซ่อมแซม และการปรบัปรุง
โรงเรยีน ถนน ตรอก ซอย ทางเท้า ผวิจราจร สิง่สาธารณะประโยชน์และสะพานคนเดนิข้าม  
การพจิารณาอนุญาตกระท าการต่าง ๆ ในทีส่าธารณะของหน่วยงานสาธารณูปโภค การป้องกนั
และแกไ้ขปัญหาน ้าท่วม การรว่มมอืกบัส านกัผงัเมอืงในการวางและจดัท าผงัเมอืงประเภทต่างๆ   
 4) ฝ่ายสิง่แวดล้อมและสุขาภบิาล มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกบัการสุขาภิบาลอาหาร การ
สุขาภิบาล สถานที่และการประกอบกิจการที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ การสุขาภิบาลตลาด  
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สถานที่จ าหน่ายอาหารและสะสมอาหาร การควบคุมดูแลการจ าหน่ายสินค้าในที่หรือทาง
สาธารณะ การควบคุมมลพษิ การพฒันา ควบคุม และรกัษาคุณภาพสิง่แวดล้อม การควบคุม
การเลีย้งหรอืปล่อยสตัว์ การควบคุมจดัการ ก าจดั หา้ม ป้องกนั และระงบัเหตุร าคาญทีอ่าจเกดิ
หรอืเกดิขึน้ในทีส่าธารณะหรอืสถานทีเ่อกชน และการอนุญาตใหใ้ชเ้ครือ่งขยายเสยีง   
 5) ฝ่ายรายได ้มอี านาจหน้าทีเ่กี่ยวกบัการด าเนินการจดัเกบ็รายไดข้องกรงุเทพมหานคร 
(ไดแ้ก่ ภาษแีละค่าธรรมเนียมต่าง ๆ ค่าเช่า ค่าบรกิาร และรายไดอ้ื่น ๆ ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย) 
การสบืทรพัยผ์ู้ค้างช าระภาษีที่อยู่ในพื้นที่เขต การด าเนินคดแีก่ผู้ค้างภาษี การจดัท าทะเบยีน
ควบคุมการจดัเกบ็รายได ้ 
 6) ฝ่ายรกัษาความสะอาดและสวนสาธารณะ มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกบัการรกัษาความ
สะอาดและความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย การรกัษาสภาวะสิง่แวดลอ้ม การเกบ็ขนมลูฝอย การสูบ
ขนถ่ายสิง่ปฏกิูล การจดัเก็บค่าธรรมเนียมการเก็บขนมูลฝอยและสิง่ปฏกิูล การปลูก ดูแล และ
บ ารุงรกัษาต้นไม้ การพจิารณาอนุญาตตดัและขุดยา้ยต้นไมใ้นที่สาธารณะ การจดัท าแผนการ
ปลกูตน้ไมแ้ละพืน้ทีส่เีขยีวในพืน้ทีเ่ขตทีร่บัผดิชอบ   
 7) ฝ่ายการศกึษา มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกบังานสารบรรณและธุรการทัว่ไป การงบประมาณ 
การเงนิ การบญัชแีละพสัดุ การปฏบิตัติามพระราชบญัญตักิารศกึษาภาคบงัคบั พ.ศ. 2545 งาน
กิจกรรมนักเรยีนในสถานศึกษา การด าเนินการเกี่ยวกบัการเจ้าหน้าที่ สวสัดกิาร เครื่องราช 
อสิรยิาภรณ์ บ าเหน็จบ านาญของขา้ราชการครแูละลกูจา้งของโรงเรยีน  
 8) ฝ่ายการคลงั มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกบังานงบประมาณ การเงนิ การบญัชี และการ
พัสดุที่เบิกจ่ายจากเงนิงบประมาณของกรุงเทพมหานคร เงนิอุดหนุนจากรฐับาล เงนินอก
งบประมาณและเงนิอื่นใด  
 9) ฝ่ายเทศกิจ มีอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับการบังคับการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติ
กรุงเทพมหานครและกฎหมายอื่นที่ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานคร การ
ควบคุมและดูแลความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยของบ้านเมอืง และการส่งเสรมิดูแลความปลอดภยั
ในชวีติและทรพัยส์นิของประชาชน  
 10) ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดกิารสงัคม มอี านาจหน้าทีเ่กี่ยวกบัการด าเนินการพฒันา
ชุมชน และสงัคมทัง้ทางด้านกายภาพ เศรษฐกิจ สงัคม อนามยั และคุณภาพชีวติ เช่น การ
ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของประชาชน การจดัใหม้อีงคก์รภาคประชาชนในรปูแบบคณะกรรมการ
ชุมชน การส่งเสรมิอาชพี การจดัหาแหล่งจ าหน่ายผลผลติ การด าเนินการเกีย่วกบัศูนยฝึ์กอาชพี 
การจดัตัง้ศูนย์ส่งเสรมิการบรหิารเงนิออมครอบครวั การด าเนินการเกี่ยวกับยาเสพติด การ
สงเคราะหส์ตร ีผูส้งูอาย ุผูด้อ้ยโอกาส และผูป้ระสบภยั  
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนกบั
ความผกูพนัในงาน 

 
งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกบั

ความผกูพนัในงาน โดยมรีายละเอยีดดงันี้และสรปุไดด้งัตารางที ่2 
 
Alamri (2023) ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับความ

ผูกพันในงานทัง้นี้ผู้วิจยัได้เก็บข้อมูลกับเจ้าหน้าที่ที่ท างานในองค์การภาครฐัของประเทศ
ซาอุดอิาระเบยี จ านวน 316 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิ
บวกต่อความผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
ส านักงานเขต 

ผูอ้ านวยการสงู (ผูอ้ านวยการเขต) 

ฝ่ายรกัษาความสะอาด 
และสวนสาธารณะ 

ผูอ้ านวยการต้น (ผูช่้วยผูอ้ านวยการเขต) 

ฝ่ายปกครอง ฝ่ายทะเบียน 

ฝ่ายโยธา ฝ่ายส่ิงแวดล้อมและสุขาภิบาล 

ฝ่ายรายได ้

ฝ่ายการศึกษา ฝ่ายการคลงั 

ฝ่ายเทศกิจ ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการ
สงัคม 

ภาพท่ี 1 โครงสรา้งการบรหิารงานของส านกังานเขต 
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Juyumaya and Torres (2023) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน 
แปลงกบัความผูกพนัในงานของผู้จดัการทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บข้อมูลกบัผู้จดัการที่มวีุฒกิารศกึษา
ระดบัปรญิญาโทในสาขาบรหิารธุรกิจ (MBA) แต่ไม่รวมซีอีโอ ทีมผู้บรหิารระดบัสูง ผู้จดัการ
องค์การ และผู้ก่อตัง้บรษิัท จ านวน 219 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัในงานของผูจ้ดัการอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิ

 
Rabiul et al. (2023) ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับ

ความผูกพนัในงานทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บข้อมูลกบัพนักงานในโรงแรมจ านวน 33 แห่งในประเทศ
บงักลาเทศ จ านวน 392 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัความผกูพนัในงานของพนกังานอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Islam et al. (2022) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงกบัความ

ผูกพันในงานทัง้นี้ผู้วิจยัได้เก็บข้อมูลกับพนักงานที่ท างานในธนาคารในประเทศบงัคลาเทศ 
จ านวน 300 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความ
ผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Wojtczuk-Turek (2022) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงกบั

ความผูกพนัในงานทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บขอ้มูลกบัคนงานที่มคีวามรูท้ี่เป็นตวัแทนของบรษิทัขนาด
ต่าง ๆ จากภาคส่วนบรกิารธุรกจิทีเ่น้นความรูใ้นประเทศโปแลนด ์จ านวน 450 คน ผลการวจิยั
พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ

 
Dartey-Baah and Agbozo (2021) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ

เปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบัความผกูพนัในงานของพนกังานทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็
ขอ้มูลกบัพนักงานจากส านักงานใหญ่ของธนาคารในประเทศกานาจ านวน 4 แห่ง ได้แก่ GCB 
Bank, Fidelity Bank PLC, Prudential Bank Ltd และ National Investment Bank จ านวน 430 
คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงาน
ของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติแิต่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นไม่ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อ
ความผกูพนัในงานของพนกังานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิ

 
Mubarak et al. (2021) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกบั

ความผกูพนัในงานทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัพนกังานทีท่ างานในวสิาหกจิขนาดกลางและขนาด
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ย่อม (SMEs) ของประเทศปากีสถาน จ านวน 259 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Aboramadan and Dahleez (2020) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกบัความผูกพนัในงานทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บข้อมูลกบั
พนักงานทีท่ างานในองคก์ารไม่แสวงหาก าไรทางตอนเหนือของประเทศอติาลี จ านวน 400 คน 
ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานอย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติแิละภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงาน
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Mostafa (2019) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกบัความ

ผกูพนัในงานทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัพนกังานจากรา้นอาหารบรรยากาศสบาย ๆ จ านวน 23 
แห่งในสหราชอาณาจกัร จ านวน 229 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่
ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผกูพนัในงานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิ

 
Canië ls et al. (2018) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับ

ความผกูพนัในงานของพนักงานทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัพนกังานขององคก์ารดา้นเทคโนโลยี
ขัน้สูงที่ด าเนินงานในระดบัสากลในประเทศเนเธอร์แลนด์ จ านวน 259 คน ผลการวจิยัพบว่า 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัในงานของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ

 
Li et al. (2018) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะ

ผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบัความผูกพนัในงานของคนงานทีม่คีวามรู ้(Knowledge Workers’ work 
Engagement) ทัง้นี้ผู้วิจยัได้เก็บข้อมูลกับคนงานที่มีความรู้ซึ่งท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี ใน
องคก์ารดา้นเทคโนโลยขีัน้สูงจ านวน 3 แห่ง (องค์การด้านเครื่องมอืวดัแสง 1 แห่งและองคก์าร
ดา้นไอท ี2 แห่ง) ในมณฑลเหอหนาน ประเทศจนี จ านวน 556 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูน้ า
แบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในงานของคนงานที่มคีวามรู้อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตแิละภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงาน
ของคนงานทีม่คีวามรูอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Liang et al. (2017) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับ

ความผูกพนัในงานทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บข้อมูลกบัพนักงานในอุตสาหกรรมการบรกิารชาวไต้หวนั 
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จ านวน 251 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงไมส่่งผลกระทบเชงิบวกต่อความ
ผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Ghadi et al. (2013) ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับ

ความผูกพนัในงานทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัพนักงานทีท่ างานเตม็เวลาในประเทศออสเตรเลยี 
จ านวน 530 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความ
ผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Vincent‐Höper et al. (2012) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน 

แปลงกับความผูกพันในงานทัง้นี้ผู้วิจ ัยได้เก็บข้อมูลกับผู้เชี่ยวชาญด้านวิศวกรรมและ
คอมพวิเตอรร์วมถงึพนักงานจากสาขาอาชพีอื่น ๆ จ านวน 1,132 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะ
ผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผกูพนัในงานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
 
ตารางท่ี 2 งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบั
ความผกูพนัในงาน 
 

ผูวิ้จยั 
ปีท่ี

ตีพิมพ ์
กลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 
กลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง 

Alamri  2023 เจ้าหน้าที่ที่ท างานในองค์การ
ภาครฐัของประเทศซาอุดอิาระเบยี  

316 คน TSF       WOR 

Juyumaya 
and 

Torres 

2023 ผูจ้ดัการทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบั
ปริญญ าโท ในสาขาบริห าร 
ธุรกจิ (MBA) ในประเทศแต่ไม่
รวมซอีโีอ ทมีผู้บรหิารระดบัสูง 
ผู้จ ัดการองค์การและผู้ก่อตัง้
บรษิทั 

219 คน TSF       WOR 

Rabiul  
et al. 

2023 พนักงานในโรงแรมจ านวน 33 
แห่งในประเทศบงักลาเทศ  

392 คน TSF       WOR 

Islam  
et al. 

2022 พนักงานทีท่ างานในธนาคารใน
ประเทศบงัคลาเทศ  

300 คน TSF       WOR 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 

ผูวิ้จยั 
ปีท่ี

ตีพิมพ ์
กลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 
กลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง 

Wojtczuk-
Turek 

2022 คนงานที่มคีวามรูท้ี่เป็นตวัแทน
ของบริษัทขนาดต่าง ๆ จาก
ภาคส่วนบริการธุรกิจที่ เน้น
ความรูใ้นประเทศโปแลนด ์ 

450 คน TSF       WOR 

Dartey-
Baah and 
Agbozo 

2021 พนักงานจากส านักงานใหญ่
ของธนาคารในประเทศกานา
จ านวน 4 แห่ง ไดแ้ก่ GCB Bank, 
Fidelity Bank PLC, Prudential 
Bank Ltd, National Investment 
Bank  

430 คน TSF       WOR 
TSA      WOR 

Mubarak 
et al. 

2021 พนักงานที่ท างานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ของประเทศปากสีถาน  

259 คน TSF       WOR 
 

Aborama- 
dan and 
Dahleez 

2020 พนักงานทีท่ างานในองคก์ารไม่
แสวงหาก าไรทางตอนเหนือ
ของประเทศอติาล ี

400 คน TSF       WOR 
TSA       WOR 

 

Mostafa 2019 พ นั ก ง าน จ าก ร้ า น อ าห า ร
บรรยากาศสบาย ๆ จ านวน 23 
แห่งในสหราชอาณาจกัร 

229 คน TSF      WOR 

Canië ls 
et al. 

2018 พนั ก งานขององค์ก ารด้ าน
เทคโนโลยีขัน้สูงที่ด าเนินงาน
ใน ระดับ ส าก ล ใน ป ระ เท ศ
เนเธอรแ์ลนด ์

259 คน TSF       WOR 
 

Li et al. 2018 คนงานที่มคีวามรูซ้ึ่งท างานไม่
น้อยกว่า 1 ปี ในองค์การด้าน
เทคโนโลยขีัน้สูงจ านวน 3 แห่ง 
ในประเทศจนี 

556 คน TSF       WOR 
TSA       WOR 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 

ผูวิ้จยั 
ปีท่ี

ตีพิมพ ์
กลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 
กลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง 

Liang  
et al. 

2017 พนักงานในอุตสาหกรรมการ
บรกิารชาวไตห้วนั 

251 คน TSF      WOR 

Ghadi  
et al. 

2013 พนักงานที่ท างานเต็มเวลาใน
ประเทศออสเตรเลยี 

530 คน TSF       WOR 
 

Vincent‐
Höper et 

al. 

2012 ผู้เชี่ยวชาญด้านวศิวกรรมและ
คอมพิวเตอร์รวมถึงพนักงาน
จากสาขาอาชพีอื่น ๆ 

1,132 คน TSF       WOR 
 

     
หมายเหต:ุ 
 

TSF หมายถงึ Transformational Leadership 
TSA หมายถงึ Transactional Leadership 
WOR หมายถงึ Work Engagement 

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัในงานและผลการด าเนินงานด้านบริการ 
 
งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงานและผลการด าเนินงานด้านบรกิาร โดยมี

รายละเอยีดดงันี้และสรปุไดด้งัตารางที ่3 
 
 Peng and Chen (2023) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในงานกบัผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารลูกค้าเชงิรุก (Proactive Customer-service Performance) ทัง้นี้ผูว้จิยัได้
เกบ็ขอ้มลูกบัพนักงานบรกิารส่วนหน้าและผูจ้ดัการสาขาจาก 62 สาขาของเครอืข่ายรา้นคา้ปลกี
ยอดนิยมจ านวน 3 แห่งของไต้หวนั จ านวน 358 คน ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัในงานมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารลกูคา้เชงิรกุอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 
 
 Kim et al. (2019) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานกับผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัพนักงานทีต่ดิต่อกบัลกูคา้จาก 15 รา้นอาหารที่
มบีรรยากาศสบาย ๆ ในประเทศเกาหลใีต้ จ านวน 261 คน ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัใน
งานของพนักงานส่งผลกระทบเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ
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 Van Gelderen and Bik (2016) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในงานกบั
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิารทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัเจา้หน้าทีต่ ารวจทางตอนใตข้องประเทศ
เนเธอรแ์ลนด ์จ านวน 114 นาย ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัในงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบั
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
 
ตารางท่ี 3 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัในงานและผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
 

ผูวิ้จยั 
ปีท่ี

ตีพิมพ ์
กลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 
กลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง 

Peng 
and 

Chen 

2023  พนักงานบรกิารส่วนหน้าและ
ผู้จ ัดการสาขาจาก 62 สาขา
ของเครอืข่ายร้านค้าปลีกยอด
นิยมจ านวน 3 แห่งของไตห้วนั 

358 คน WOR      SER 

Kim et al.  2019 พนักงานที่ติดต่อกบัลูกค้าจาก 
15 ร้านอาหารที่มีบรรยากาศ
สบาย ๆ ในประเทศเกาหลใีต ้ 

261 คน WOR      SER 

Van 
Gelderen 
and Bik 

2016 เจ้าหน้าที่ต ารวจทางตอนใต้
ของประเทศเนเธอรแ์ลนด ์ 

114 คน WOR      SER 
(เชงิลบ) 

     
หมายเหต:ุ 
 

WOR หมายถงึ Work Engagement 
SER หมายถงึ Service Performance 

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนกบั 

ผลการด าเนินงานด้านบริการ 
 
งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบัผล

การด าเนินงานดา้นบรกิาร โดยมรีายละเอยีดดงันี้และสรปุไดด้งัตารางที ่4 
 
Fan et al. (2023) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงกบัผลการ

ด าเนินงานด้านบรกิารทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บข้อมูลกับผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาซึ่งเป็น
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ข้าราชการ ณ เทศบาลในประเทศจีน จ านวน 268 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ

 
Yang et al. (2020) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกบัผล

การด าเนินงานโดยผลการด าเนินงานดา้นบรกิารประกอบดว้ยผลการด าเนินงานดา้นภาระหน้าที ่
(Task Performance) และ ผลการด าเนินงานตามบรบิท (Contextual Performance) ทัง้นี้ผูว้จิยั
ไดเ้ก็บขอ้มูลกบัพนักงานส่วนหน้าและหวัหน้างานจากโรงแรมระดบั 5 ดาว จ านวน 10 แห่งใน
ประเทศจนี จ านวน 218 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิ
บวกกับผลการด าเนินงานด้านภาระหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและภาวะผู้ น าแบบ
เปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการด าเนินงานตามบรบิทอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิ 

 
Andrews and Boyne (2010) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับผลการ

ด าเนินงานดา้นบรกิารทัง้นี้ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูกบัเจา้หน้าทีข่องรฐับาลทอ้งถิน่ในประเทศองักฤษ 
จ านวน 88 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
Liaw et al. (2010) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับผล

การด าเนินงานด้านบรกิารของพนักงาน (Employee Service Performance) ทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บ
ขอ้มลูกบัพนักงานบรกิารส่วนหน้าและลูกค้าจากองค์การด้านบรกิารจ านวน 55 แห่งในไต้หวนั 
จ านวน 212 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารของพนกังานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ

 
Rank et al. (2007) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกบัผล

การด าเนินงานด้านบริการเชิงรุกของผู้ ใต้บังคับบัญชา (Subordinates’ Proactive Service 
Performance) ทัง้นี้ผู้วจิยัได้เก็บข้อมูลกบัหวัหน้างาน-ผู้ใต้บงัคบับญัชาที่ท างานในองค์การที่
ใหบ้รกิารทางการเงนิขนาดใหญ่ (สาขาธนาคาร บรกิารสนิเชื่อทีอ่ยู่อาศยั และบรกิารบตัรเครดติ) 
ในประเทศสหรฐัอเมรกิา จ านวน 186 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานด้านบรกิารเชิงรุกของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ
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ตารางท่ี 4 งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นกบั
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
 

ผูวิ้จยั 
ปีท่ี

ตีพิมพ ์
กลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 
กลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง 

Fan et al.  2023 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับ 
บัญชาซึ่ งเป็นข้าราชการ ณ 
เทศบาลในประเทศจนี  

268 คน TSF      SER 
 

Yang  
et al. 

2020 พนักงานส่วนหน้าและหวัหน้า
งาน จากโรงแรมระดับ 5 ดาว 
จ านวน 10 แห่งในประเทศจนี  

218 คน TSF      TASK 
TSF      CON 

 
Andrews 

and 
Boyne  

2010 เจา้หน้าที่ของรฐับาลท้องถิน่ใน
ประเทศองักฤษ  

88 คน Leader       SER 

Liaw  
et al.  

2010 พนักงานบรกิารส่วนหน้าและ
ลูกค้าจากองค์การด้านบรกิาร
จ านวน 55 แห่งในไตห้วนั 

212 คน TSF      SER 
 

Rank  
et al.  

2007 หวัหน้างาน-ผู้ใต้บงัคบับญัชาที่
ท างานในองค์การที่ให้บรกิาร
ท างก าร เงิน ขน าด ให ญ่ ใน
ประเทศสหรฐัอเมรกิา 

186 คน TSF      SER 
 

     
หมายเหต:ุ 
 

TSF หมายถงึ Transformational Leadership 
SER หมายถงึ Service Performance 
TASK หมายถงึ Task Performance 
CON หมายถงึ Contextual Performance 
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สมมติฐานการวิจยั 
 
 สมมตฐิานการวจิยั จ านวน 7 สมมตฐิาน รายละเอยีดแสดงดงัต่อไปนี้ 
 

สมมตฐิานที ่1 : ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง
เชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขต
กรงุเทพมหานคร 

  
สมมตฐิานที ่2 : ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขต
กรงุเทพมหานคร 

 
สมมตฐิานที ่3 : ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบริการของส านัก งานเขต
กรงุเทพมหานคร 

 
สมมตฐิานที ่4 : ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบริการของส านักงานเขต
กรงุเทพมหานคร 

 
สมมตฐิานที ่5 : ค ว ามผู กพัน ใน งาน ขอ งข้ า ราช ก ารสังกั ด ส านั ก งาน เข ต

กรุงเทพมหานครมีอิทธพิลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรุงเทพมหานคร  

 
สมมตฐิานที ่6 : ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยตรง ฯ มีอิทธิพล

ทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัด
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 

 
สมมตฐิานที ่7 : ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อม

เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบริการของส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัด
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

กรอบแนวคดิการวจิยัของการวจิยัครัง้นี้แสดงดงัภาพที ่2  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 

 
นิยามศพัทป์ฏิบติัการ 

 
นิยามศพัทป์ฏบิตักิารของการวจิยัครัง้นี้แสดงดงันี้ 

 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง หมายถงึ หวัหน้าโดยตรงของขา้ราชการสงักดัส านักงาน

เขตกรุงเทพมหานคร (ผู้น า) ที่สรา้งแรงบนัดาลใจหรอืแรงจูงใจในการท างานให้กบัขา้ราชการ
สงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร (ผูต้าม) เพื่อให้ผูต้ามบรรลุผลการด าเนินงานหรอืเป้าหมาย
ในระดบัสงูหรอืเกนิความคาดหมาย รวมถงึเพื่อใหผู้ต้ามเหน็แก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 

 

 
 
 
 

Transformational Leadership 

1 Identifying and Articulating a Vision 
2. Providing an Appropriate Model 
3. Fostering the Acceptance of Group Goals 
4. High Performance Expectations 
5. Providing Individualized Support 
6. Intellectual Stimulation 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Transactional Leadership 

1. Contingent Reward 
2. Contingent Punishment 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Service Performance 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Work Engagement 
1. Vigor 
2. Dedication 
3. Absorption 

H2 

H3 

H5 

ภาพท่ี 2 กรอบแนวคดิการวจิยั 
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ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น หมายถงึ หวัหน้าโดยตรงของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร (ผู้น า) ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร  
(ผูต้าม) ทัง้ในเชงิบวกและเชงิลบ กล่าวคอื หากผูต้ามมผีลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย
หรอืสูงกว่าเป้าหมาย ผูน้ ากจ็ะใหร้างวลั แต่หากผูต้ามมผีลการด าเนินงานต ่ากว่าเป้าหมาย ผูน้ า
กจ็ะลงโทษ 
 

ความผูกพนัในงาน หมายถงึ ขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร (ผูต้าม) มี
ความตัง้ใจในการท างานดว้ยความคดิในเชงิบวก นอกจากนี้ผูต้ามเหล่านัน้ยงัมคีวามรูส้กึกระฉับ 
กระเฉง อุทศิตน และหมกมุน่กบัอยูก่บังานของตนเอง 
 

ผลการด าเนินงานด้านบรกิาร หมายถึง พฤตกิรรมของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร (ผู้ตาม) ต่อประชาชนผู้รบับรกิารซึ่งวดัได้จากการตัดสินใจของประชาชน
ผูร้บับรกิารต่อการบรกิารโดยรวมของส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจยั 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพนัในงาน แบ่งหวัขอ้วธิกีารวจิยัไว้
ดงันี้  
 

- มาตรการวดั 
- วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

- ประชากร 
- ขนาดตวัอยา่ง การสุ่มตวัอยา่ง และการบรหิารการส ารวจ 
- เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู และการประเมนิคุณภาพของเครือ่งมอื 

- วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลู 
 

มาตรการวดั 
  

มาตรการวดั (Measurement Scale) ส าหรบัการศกึษาวจิยัเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ า
แบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารผ่านความ
ผกูพนัในงาน มรีายละเอยีดดงันี้ 
 
มาตรการวดัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
 
   การวจิยัครัง้นี้แบ่งมติหิรอืองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงออกเป็น 6 มติ ิ
ตามแนวคดิของ Podsakoff et al. (1990: 112) ไดแ้ก่ 1) การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์ 2) การ
เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 3) การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม 4) การคาดหวงัผลการ
ด าเนินงานทีสู่ง 5) การสนับสนุนเป็นรายบุคคล และ 6) การกระตุ้นทางปัญญา ส าหรบัประเมนิ
พฤตกิรรมของภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง 
 

มติิดงักล่าวแต่ละมติิมรีายละเอยีดโดยสรุปดงันี้ 1) การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์ - 
พฤติกรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การระบุโอกาสใหม่ให้กับหน่วยงาน / ฝ่าย / บรษิัท และการ
พัฒนา การสื่อสาร และ การสร้างแรงบันดาลใจผู้อื่นด้วยวิสัยทัศน์ในอนาคต  2) การเป็น



29 
 

แบบอยา่งทีเ่หมาะสม - พฤตกิรรมส่วนน้ีของผูน้ ามุง่ทีก่ารเป็นตวัอยา่งส าหรบัพนกังานไดป้ฏบิตัิ
ตาม 3) การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม – พฤติกรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การส่งเสรมิ
ความร่วมมอืระหว่างผู้ตามและท าให้ผู้ตามสามารถท างานร่วมกนัไดเ้พื่อไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 
4) การคาดหวงัผลการด าเนินงานที่สูง - พฤติกรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การคาดหวงัความเป็น
เลิศ คุณภาพ และ/หรอืผลการด าเนินงานที่สูงของผู้ตาม 5) การสนับสนุนเป็นรายบุคคล - 
พฤตกิรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่ผู้น าเคารพผู้ตามและห่วงใยความรูส้กึส่วนตวัและใส่ใจในความ
ต้องการผู้ตาม และ 6) การกระตุ้นทางปัญญา - พฤตกิรรมส่วนนี้ของผู้น ามุ่งที่การท้าทายให้ผู้
ตามทบทวนบางสมมตฐิานเกี่ยวกบัการท างานและคดิวธิใีหม่ในการท างาน (Podsakoff et al., 
1990: 112)  
  

การวดัแต่ละมติิรวมทัง้ 6 มติขิองภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ผู้วจิยัได้ใช้ขอ้ค าถามที่
ประยุกต์มาจาก Laohavichien (2004) และ ชิตวนัพัทณ์ วรีะสยั และ ทิพย์รตัน์ เลาหวิเชียร 
(2562) โดยมิติที่ 1 (การระบุและการสื่อสารวิสัยทัศน์) มีข้อค าถาม 3 ข้อ มิติที่ 2 (การเป็น
แบบอย่างทีเ่หมาะสม) มขีอ้ค าถาม 3 ขอ้ มติทิี ่3 (การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม) มขีอ้
ค าถาม 3 ข้อ มติิที่ 4 (การคาดหวงัผลการด าเนินงานที่สูง) มขี้อค าถาม 3 ข้อ มติิที่ 5 (การ
สนบัสนุนเป็นรายบุคคล) มขีอ้ค าถาม 3 ขอ้ และ มติทิี ่6 (การกระตุ้นทางปัญญา) มขีอ้ค าถาม 3 
ขอ้ ดงันัน้ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงจงึมขีอ้ค าถามรวม 18 ขอ้ 
 
มาตรการวดัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
 

การวจิยัครัง้นี้แบ่งมติหิรอืองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนออกเป็น 2 มติ ิ
ตามแนวคดิของ MacKenzie et al. (2001: 123) และ Laohavichien (2004: 20 และ 68) ได้แก่ 
1) การใหร้างวลัตามสถานการณ์ และ 2) การลงโทษตามสถานการณ์ 

 
มติิดงักล่าวแต่ละมติิมรีายละเอียดโดยสรุปดงันี้  1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ – 

พฤตกิรรมส่วนนี้ของผูน้ ามุ่งทีก่ารสะทอ้นกลบัเชงิบวกแก่ผูต้ามเมื่อพวกเขาปฏบิตังิานไดด้หีรอื
สูงกว่าความคาดหวงั และ 2) การลงโทษตามสถานการณ์ – พฤตกิรรมส่วนนี้ของผูน้ ามุ่งทีก่าร
สะท้อนกลบัเชงิลบแก่ผู้ตามเมื่อพวกเขาปฏบิตัิงานได้ต ่ากว่าความคาดหมาย (MacKenzie et 
al., 2001: 123; Laohavichien, 2004: 20 และ 68) 

 
การวดัแต่ละมติิรวมทัง้ 6 มติิของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ผู้วจิยัได้ใช้ข้อค าถามที่

ประยุกต์มาจาก Laohavichien (2004) และ ชิตวนัพัทณ์ วรีะสยั และ ทิพย์รตัน์ เลาหวิเชียร 



30 
 

(2562) โดยมติทิี ่1 (การใหร้างวลัตามสถานการณ์) มขีอ้ค าถาม 3 ขอ้ และ มติทิี ่2 (การลงโทษ
ตามสถานการณ์) มขีอ้ค าถาม 3 ขอ้ ดงันัน้ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นจงึมขีอ้ค าถามรวม 6 ขอ้ 

 
มาตรการวดัความผกูพนัในงาน 
 

การวิจยัครัง้นี้แบ่งมิติหรอืองค์ประกอบของความผูกพันในงานออกเป็น 3 มติิ ตาม
แนวคดิของ Schaufeli et al. (2006: 702) ได้แก่ 1) ความกระฉับกระเฉง 2) การอุทศิตน และ 
3) ความหมกมุน่ 

 
มติดิงักล่าวแต่ละมติิมรีายละเอยีดโดยสรุปดงันี้  1) ความกระฉับกระเฉง - การมรีะดบั

ของความกระตอืรอืรน้และความยดืหยุ่นทางจติใจในระดบัสูงในขณะที่ก าลงัท างาน นอกจากนี้
ยงัมคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในงานของตนอกีด้วย ตลอดจนมคีวามพากเพยีรแม้
ตอ้งเผชญิกบัความยากล าบาก 2) การอุทศิตน – การมสี่วนร่วมอย่างเขม้แขง็ในการท างานและ
การประสบกบัความรูส้กึเกี่ยวกบัความส าคญั ความกระตอืรอืรน้ แรงบนัดาลใจ ความภาคภูมใิจ 
และความท้าทาย และ 3) ความหมกมุ่น – ความตัง้อกตัง้ใจอย่างเต็มที่และการสาละวนอยู่กบั
งานของตนอย่างมคีวามสุขดว้ยเหตุนี้ เวลาจงึผ่านไปอย่างรวดเรว็และมคีวามยากล าบากในการ
ปลกีตวัออกจากงาน 

 
การวดัแต่ละมติริวมทัง้ 3 มติขิองความผูกพนัในงาน ผูว้จิยัไดใ้ชข้อ้ค าถามทีป่ระยกุตม์า

จาก Schaufeli et al. (2006: 702) โดยมติทิี ่1 (ความกระฉับกระเฉง) มขีอ้ค าถาม 3 ขอ้ มติทิี ่2 
(การอุทศิตน) มขีอ้ค าถาม 3 ข้อ และ มติิที่ 3 (ความหมกมุ่น) มขีอ้ค าถาม 3 ข้อ ดงันัน้ความ
ผกูพนัในงานจงึมขีอ้ค าถามรวม 9 ขอ้ 

 
มาตรการวดัผลการด าเนินงานด้านบริการ 
 

การวดัผลการด าเนินงานด้านบรกิารไม่แบ่งมติิ ผู้วจิยัไดใ้ช้ขอ้ค าถามที่ประยุกต์มาจาก 
Liao and Chuang (2004) โดยมุ่งวดัผลการด าเนินงานโดยรวมของส านักงาน ดงันัน้ผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารจงึมขีอ้ค าถามรวม 7 ขอ้ 
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มาตรการวดัตวัแปรควบคมุ 
 

การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัใชต้วัแปรควบคุมทัง้หมด 7 ตวัแปรซึง่ประกอบดว้ย 1) เพศ 2) อาย ุ
3) การศกึษาสูงสุด 4) ระยะเวลาที่ท างานกบัส านักงานเขตที่สงักดั 5) ประเภทของขา้ราชการ  
6) ระดบัของขา้ราชการ และ 7) ส านกังานเขต  

 
ตวัแปรควบคุมแต่ละตวัแปรมรีายละเอียดดงันี้ 1) เพศ แบ่งเป็น ชาย รหสัคอื 1 และ

หญิง รหสัคอื 2 2) อายุ แบ่งเป็น น้อยกว่า 21 ปี รหสัคอื 1, 21- 30 ปี รหสัคือ 2, 31 - 40 ปี 
รหสัคอื 3, 41 - 50 ปี รหสัคอื 4 และ มากกว่า 50 ปี รหสัคอื 5 3) การศกึษาสูงสุด แบ่งเป็น ต ่า
กว่าปรญิญาตร ีรหสัคอื 1, ปรญิญาตร ีรหสัคอื 2, ปรญิญาโท รหสัคอื 3 และ ปรญิญาเอก รหสั
คอื 4 4) ระยะเวลาทีท่ างานกบัส านกังานเขตทีส่งักดั แบ่งเป็น น้อยกว่า 1 ปี รหสัคอื 1, 1 - 5 ปี 
รหสัคอื 2, 6 - 10 ปี รหสัคอื 3, 11 – 15 ปี รหสัคอื 4, 16 – 20 ปี รหสัคอื 5 และ มากกว่า  20 
ปี รหัสคือ 6 5) ประเภทของข้าราชการ แบ่งเป็น ทัว่ไป รหัสคือ 1 และ วิชาการ รหัสคือ 2 6) 
ระดบัของขา้ราชการ แบ่งเป็น ปฏบิตังิาน รหสัคอื 1, ช านาญงาน รหสัคอื 2, อาวุโส รหสัคอื 3, 
ปฏบิตักิาร รหสัคอื 4 และ ช านาญการ รหสัคอื 5 และ 7) ส านกังานเขต (จากการสุ่มตวัอย่างใน
หัวข้อถัดไป) แบ่งเป็น ส านักงานเขตสายไหม รหัสคือ 1, ส านักงานเขตทุ่งครุ รหัสคือ 2, 
ส านักงานเขตราชเทว ีรหสัคอื 3, ส านักงานเขตวฒันา รหสัคอื 4, ส านักงานเขตทววีฒันา รหสั
คอื 5, ส านักงานเขตบางเขน รหสัคอื 6, ส านกังานเขตบางแค รหสัคอื 7, ส านักงานเขตบางกอก
น้อย รหัสคือ 8, ส านักงานเขตสวนหลวง รหัสคือ 9, ส านักงานเขตหนองจอก รหัสคือ 10, 
ส านกังานเขตดุสติ รหสัคอื 11 และส านกังานเขตสะพานสงู รหสัคอื 12 
 

การวดัตวัแปรควบคุมแต่ละตวัแปร ผูว้จิยัไดใ้ชข้อ้ค าถาม 1 ขอ้ส าหรบั 1 ตวัแปร ดงันัน้
ตวัแปรควบคุมจงึมขีอ้ค าถามรวม 7 ขอ้ 
 
มาตรการวดัโดยสรปุ 

 
มาตรการวดัสอดคล้องกบักรอบแนวคดิการวจิยัในบทที่ 2 ซึ่งประกอบด้วย 4 ตวัแปร

หลกั (Constructs) คอื 1) ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ม ี6 มติ ิรวม 18 ขอ้ค าถาม 2) ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยน ม ี2 มติ ิรวม 6 ข้อค าถาม 3) ความผูกพนัในงาน ม ี3 มติิ รวม 9 ข้อค าถาม 
และ 4) ผลการด าเนินงานด้านบรกิารไม่แบ่งมติ ิม ี7 ขอ้ค าถาม (แสดงดงัตารางที่ 5) รวมถงึ 7 
ตวัแปรควบคุม คอื 1) เพศ 2) อายุ 3) การศกึษาสงูสุด 4) ระยะเวลาทีท่ างานกบัส านักงานเขตที่
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สงักัด 5) ประเภทของข้าราชการ 6) ระดบัของข้าราชการ และ 7) ส านักงานเขต รวม 7 ข้อ
ค าถาม  
 
ตารางท่ี 5 มาตรการวดัโดยสรปุ 
 

ตวัแปรและข้อค าถาม อ้างอิง 
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง 

การระบแุละการส่ือสารวิสยัทศัน์ 
TSF1 หวัหน้าของฉันสรา้งวสิยัทศัน์ที่น่าสนใจ

ส าหรบัอนาคต 
 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF2 หวัหน้าของฉันสรา้งแรงบนัดาลใจในการ
ท างานให้ลูกน้องด้วยแผนงานที่ เขา
ก าหนดไว ้

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF3 หัวหน้าของฉันสามารถจูงใจลูกน้องให้
คลอ้ยตามแผนงานในอนาคตทีเ่ขาวางไว้
ได ้

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

การเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 
TSF4 หวัหน้าของฉันน าลูกน้องโดยการแสดง

ใหด้มูากกว่าบอกว่าตอ้งท าอะไร 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF5 หัวหน้าของฉันเป็นต้นแบบให้ลูกน้อง
ปฏบิตัติาม 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF6 หวัหน้าของฉันน าลูกน้องโดยท าตวัเป็น
แบบอยา่ง 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

การส่งเสริมการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม 
TSF7 หวัหน้าของฉันกระตุ้นลูกน้องให้ท างาน

เป็นทมี 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ตวัแปรและข้อค าถาม อ้างอิง 
TSF8 หวัหน้าของฉันให้ลูกน้องท างานร่วมกนั

เพื่อบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF9 หวัหน้าของฉันสร้างการท างานเป็นทีม
ใหก้บัลกูน้อง 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

การคาดหวงัผลการด าเนินงานท่ีสงู 
TSF10 หัวหน้าของฉันคาดหวังว่าฉันต้องมี

ผลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF11 หัวหน้าของฉันยอมรับแต่ผลงานที่ดี
เยีย่มเท่านัน้ 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF12 หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่ผลงานที่โด่ด
เด่นเท่านัน้ 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

การสนับสนุนเป็นรายบคุคล 
TSF13 หวัหน้าของฉนัค านึงถงึความรูส้กึของฉัน

ก่อนทีจ่ะตดัสนิใจใด ๆ 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF14 หัวห น้ าของฉั น ให้ ค วาม เค ารพ ต่ อ
ความรูส้กึของฉนั 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF15 หัวหน้าของฉันค านึงถึงความต้องการ
ของฉนัเสมอ 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ตวัแปรและข้อค าถาม อ้างอิง 
การกระตุ้นทางปัญญา 
TSF16 หัวหน้าของฉันถามค าถามที่ท าให้ฉัน

ตระหนกัถงึวธิกีารท างานทีท่ าอยู่ 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF17 หวัหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันคดิทบทวน
วธิกีารท างานในปัจจบุนั 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSF18 หวัหน้าของฉันส่งเสรมิให้ฉันคดิทบทวน
แนวทางการท างานในปัจจุบนั 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 
การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
TSA1 หวัหน้าประกาศใหทุ้กคนรบัรู ้เมือ่ผลการ

ท างานของฉนัมคีุณภาพ 
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSA2 หัวหน้าชมเชย เมื่อฉันท างานได้ดีเกิน
คาด 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSA3 หวัหน้าแจง้ใหฉ้ันทราบถงึผลการท างาน
ทีด่ขีองฉนั 

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

การลงโทษตามสถานการณ์ 
TSA4 หวัหน้าแจ้งให้ฉันทราบ เมื่อฉันท างาน

ไมด่ ี
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

TSA5 หวัหน้าบอกให้ฉันทราบ เมื่อผลงานของ
ฉนัไมเ่ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้

Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ตวัแปรและข้อค าถาม อ้างอิง 
TSA6 หวัหน้าแจง้ใหฉ้นัทราบ เมือ่ผลงานของ

ฉนัไมเ่ป็นไปตามแผนงานทีว่างไว ้
Laohavichien (2004);  
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์  
เลาหวเิชยีร (2562) 

ความผกูพนัในงาน 
ความกระฉับกระเฉง 
WOR1 ณ ที่ท างานของฉัน ฉันรู้สึกเต็มไปด้วย

ความกระตอืรอืรน้ 
Schaufeli et al. (2006) 

WOR2 ณ ทีท่ างานของฉนั ฉนัรูส้กึขยนัขนัแขง็ Schaufeli et al. (2006) 
WOR3 เมื่อฉันตื่นนอนตอนเชา้ ฉันรูส้กึอยากไป

ท างาน 
Schaufeli et al. (2006) 

การอทิุศตน 
WOR4 ฉนัมใีจจดจอ่ในงานของฉนั Schaufeli et al. (2006) 
WOR5 งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัฉนั Schaufeli et al. (2006) 
WOR6 ฉนัภมูใิจกบังานทีฉ่นัท า Schaufeli et al. (2006) 
ความหมกมุ่น 
WOR7 ฉันรู้สึกมีความสุข เมื่อฉันก าลังท างาน

อยา่งเอาจรงิเอาจงั 
Schaufeli et al. (2006) 

WOR8 ฉนัมใีจฝักใฝ่อยูก่บังานของฉนั Schaufeli et al. (2006) 
WOR9 เมื่อฉันก าลงัท างาน ฉันรูส้กึเพลดิเพลนิ

ไปกบังาน 
Schaufeli et al. (2006) 

ผลการด าเนินงานด้านบริการ 
SER1 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดเป็นมิตร

และเกือ้กูลประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 
Liao and Chuang (2004) 

SER2 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสงักัดปฏิบัติต่อ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิารไดอ้ย่างรวดเรว็ 

Liao and Chuang (2004) 

SER3 เจา้หน้าที่ในฝ่ายทีท่่านสงักดัถามค าถาม
ที่ดีและรบัฟังเพื่อทราบความต้องการ
ของประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

Liao and Chuang (2004) 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ตวัแปรและข้อค าถาม อ้างอิง 
SER4 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดสามารถ

ช่วยเหลอืประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 
Liao and Chuang (2004) 

SER5 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดสามารถ
ให้บรกิารที่ตรงตามความต้องการของ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

Liao and Chuang (2004) 

SER6 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดสามารถ
แนะน าบรกิารที่ประชาชนผู้ใช้บรกิารไม่
ทราบมาก่อน 

Liao and Chuang (2004) 

SER7 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดสามารถ
อธบิายรายละเอียดบรกิารให้ประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิารได ้

Liao and Chuang (2004) 

 
วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรบัการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบ

เปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผกูพนัใน
งาน มรีายละเอยีดดงันี้ 

  
ประชากร 
 

ประชากรของการศกึษาวจิยันี้  คอื ขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครทัง้ 
50 เขต ได้แก่ 1) กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วย เขตพระนคร, เขตดุสติ, เขตดนิแดง, เขต
ห้วยขวาง, เขตราชเทวี, เขตป้อมปราบศตัรูพ่าย, เขตพญาไท, เขตสมัพนัธวงศ์ และ เขตวงั
ทองหลาง 2) กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบดว้ย เขตจตุจกัร, เขตสายไหม, เขตบางเขน, เขตบาง
ซื่อ, เขตดอนเมอืง, เขตลาดพรา้ว และ เขตหลกัสี ่3) กลุ่มกรงุเทพใต ้ประกอบดว้ย เขตปทุมวนั, 
เขตคลองเตย, เขตบางคอแหลม, เขตวฒันา, เขตสวนหลวง, เขตบางรกั, เขตยานนาวา, เขต
พระโขนง, เขตบางนา และ เขตสาทร 4) กลุ่มกรุงเทพตะวนัออก ประกอบดว้ย เขตหนองจอก, 
เขตลาดกระบงั, เขตบางกะปิ, เขตประเวศ, เขตคลองสามวา, เขตมนีบุร,ี เขตบงึกุ่ม, เขตสะพาน
สูง และ เขตคนันายาว 5) กลุ่มกรุงธนเหนือ ประกอบด้วย เขตธนบุร,ี เขตบางกอกน้อย, เขต
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จอมทอง, เขตตลิง่ชนั, เขตบางพลดั, เขตคลองสาน, เขตบางกอกใหญ่ และ เขตทววีฒันา และ
สุดท้าย 6) กลุ่มกรุงธนใต้ ประกอบด้วย เขตบางขุนเทยีน, เขตภาษีเจรญิ, เขตบางแค, เขตทุ่ง
ครุ, เขตหนองแขม, เขตบางบอน และ เขตราษฎรบ์ูรณะ โดยหน่วยของการวเิคราะห์ (Unit of 
Analysis) เป็นบุคคลซึง่กค็อื ขา้ราชการสงักดัส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 

 
ขนาดตวัอย่าง การสุ่มตวัอย่าง และการบริหารการส ารวจ 
 
 ขนาดตัวอย่าง การวิจยันี้ทดสอบสมมติฐานทัง้ 7 สมมติฐานด้วยตัวแบบสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ชนิด Partial Least Squares (PLS) ดงันัน้
การค านวณขนาดตวัอย่างจงึต้องเหมาะสมกบัตวัแบบสมการโครงสรา้งดงักล่าว โดย Westland 
(2010) กล่าวไว้ว่า ขนาดตัวอย่างอย่างน้อยที่สุดที่เหมาะสมคือ 10 ตัวอย่าง ต่อ 1 ตัวบ่งชี ้
(Indicator) หรอื 1 ขอ้ค าถามและรวมแล้วขนาดตวัอย่างต้องไม่น้อยกว่าหรอืควรมากกว่า 200 
ตวัอย่าง (Kline, 2011; Iacobucci, 2010; Barrett, 2007) ส าหรบัการวจิยันี้มขี้อค าถามจ านวน 
40 ขอ้ ขนาดตวัอย่างจงึไม่ควรน้อยกว่า 400 ตวัอย่าง (40 ขอ้ค าถาม X 10 ตวัอย่าง) แต่ทัง้นี้
พบว่าส านกังานเขตกรุงเทพมหานครม ี50 เขต โดยแบ่งได ้6 กลุ่มเขต การสุ่มตวัอย่างในหวัขอ้
ถดัไปของผู้วจิยัจงึเลอืกสุ่มกลุ่มเขตละ 2 เขต รวม 12 เขต เนื่องจากเหมาะสมกบัระยะเวลาใน
การเข้าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล นอกจากผู้วจิยัยงัเลอืกสุ่มเขตละ 50 คน เนื่องจากเหมาะสมกบั
ระยะเวลาในการเขา้ไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูเช่นกนั ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า ขนาดตวัอย่างของการวจิยั
นี้เท่ากบั 600 คน (12 เขต X 50 คน) 
 

การสุ่มตวัอย่าง การวจิยันี้สุ่มตวัอย่างโดยเริม่ต้นจาก 1) การสุ่มตวัอย่างแบบใชค้วาม
น่าจะเป็น (Probability Sampling) และต่อด้วย 2) การสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น 
(Non-probability Sampling) โดย 1) การสุ่มตวัอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็นเพื่อเลอืกเขตที่จะ
เป็นกลุ่มตวัอย่างจากทัง้หมด 50 เขต หรอื 6 กลุ่มเขต โดยเลอืกสุ่มกลุ่มเขตละ 2 เขต รวม 12 
เขตด้วยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบจบัสลากโดยไม่แทนที่หรอืไม่ใส่
กลบัคนื (แสดงดงัตารางที ่6) และต่อดว้ย 2) การสุ่มตวัอยา่งแบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็นเพื่อเลอืก
ขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครที่จะเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยเลอืกสุ่มเขตละ 50 
คน ด้วยการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) รวมเป็น 600 คน จาก 12 เขต (แสดง
ดงัตารางที ่7) 
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ตารางท่ี 6 การสุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามน่าจะเป็นเพื่อเลอืกเขต 
 

ประชากร ตวัอย่างท่ีสุ่มได้ 
กลุ่มกรงุเทพกลาง ประกอบดว้ย 

เขตพระนคร, เขตดุสติ, เขตดนิแดง, เขตหว้ย
ขวาง, เขตราชเทว,ี เขตป้อมปราบศตัรพู่าย, 
เขตพญาไท, เขตสัมพันธวงศ์ และ เขตวัง
ทองหลาง 

เขตดุสติ และ เขตราชเทว ี

กลุ่มกรงุเทพเหนือ ประกอบดว้ย 
เขตจตุจกัร, เขตสายไหม, เขตบางเขน, เขต
บางซื่อ, เขตดอนเมอืง, เขตลาดพร้าว และ 
เขตหลกัสี ่

เขตสายไหม และ เขตบางเขน 

กลุ่มกรงุเทพใต้ ประกอบดว้ย 
เขตปทุมวัน , เขตคลองเตย, เขตบางคอ
แหลม, เขตวฒันา, เขตสวนหลวง, เขตบาง
รกั, เขตยานนาวา, เขตพระโขนง, เขตบางนา 
และ เขตสาทร 

เขตวฒันา และ เขตสวนหลวง 

กลุ่มกรงุเทพตะวนัออก ประกอบดว้ย 
เขตหนองจอก, เขตลาดกระบงั, เขตบางกะปิ, 
เขตประเวศ, เขตคลองสามวา, เขตมีนบุรี, 
เขตบงึกุ่ม, เขตสะพานสงู และ เขตคนันายาว 

เขตหนองจอก และ เขตสะพานสงู 

กลุ่มกรงุธนเหนือ ประกอบดว้ย 
เขตธนบุร,ี เขตบางกอกน้อย, เขตจอมทอง, 
เขตตลิ่งชัน, เขตบางพลัด, เขตคลองสาน, 
เขตบางกอกใหญ่ และ เขตทววีฒันา 

เขตบางกอกน้อย และ เขตทววีฒันา 

กลุ่มกรงุธนใต้ ประกอบดว้ย 
เขตบางขุนเทยีน, เขตภาษเีจรญิ, เขตบางแค, 
เขตทุ่งครุ, เขตหนองแขม, เขตบางบอน และ 
เขตราษฎรบ์รูณะ 

เขตบางแค และ เขตทุ่งครุ 
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ตารางท่ี 7 การสุ่มตวัอยา่งแบบไมใ่ชค้วามน่าจะเป็นเพื่อเลอืกขา้ราชการ ฯ 
 

ตวัอย่างท่ีสุ่มได้ จ านวนข้าราชการ ฯ ต้องสุ่ม (คน) 
กลุ่มกรงุเทพกลาง ประกอบดว้ย 

เขตดุสติ 50 
เขตราชเทว ี 50 

กลุ่มกรงุเทพเหนือ ประกอบดว้ย 
เขตสายไหม 50 
เขตบางเขน 50 

กลุ่มกรงุเทพใต้ ประกอบดว้ย 
เขตวฒันา 50 

เขตสวนหลวง 50 
กลุ่มกรงุเทพตะวนัออก ประกอบดว้ย 

เขตหนองจอก 50 
เขตสะพานสงู 50 

กลุ่มกรงุธนเหนือ ประกอบดว้ย 
เขตบางกอกน้อย 50 
เขตทววีฒันา 50 

กลุ่มกรงุธนใต้ ประกอบดว้ย 
เขตบางแค 50 
เขตทุ่งครุ 50 

รวม 600 
 

การบริหารการส ารวจ (Survey Administration) การวิจ ัยนี้ ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมอืส าหรบัเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งก็คือข้าราชการสงักัดส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครใน 12 เขตดงักล่าวข้างต้น ฉะนัน้เพื่อให้การแจกแบบสอบถามเป็นไปด้วย
ความเรยีบร้อย ผู้วิจยัจงึด าเนินการส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามไปยงั
ผู้อ านวยการเขตทัง้ 12 เขตดังกล่าวข้างต้น เพื่อขออนุญาตเข้าไปแจกแบบสอบถามกับ
ขา้ราชการ ฯ (ดทูี ่ภาคผนวกที ่ก)  
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เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล และการประเมินคณุภาพของเคร่ืองมือ 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วจิยั

ได้ประยุกต์ขึ้นมาจากการทบทวนวรรณกรรม โดยประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ (แบบสอบถาม
ส าหรบัประเมนิคุณภาพแบบสอบถามดูที ่ภาคผนวกที ่ข) 
  
 ค าชีแ้จงซึง่เป็นขอ้ความแรกสุดของแบบสอบถามประกอบดว้ย ชื่อ-นามสกุลของผูว้จิยั 
สถาบนัการศกึษาของผูว้จิยั หวัขอ้เรือ่งวจิยั การรกัษาความลบัของผูต้อบแบบสอบถาม และค า
ยนิยอมหรอืไมย่นิยอมตอบแบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 ส่วนที ่1 สอบถามขอ้มลูเกี่ยวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 1) เพศ 2)
อายุ 3) การศกึษาสูงสุด 4) ระยะเวลาที่ท างานกบัส านักงานเขตทีส่งักดั 5) ประเภทของขา้ราชการ 
และ 6) ระดบัของขา้ราชการ 
  
 ส่วนที ่2 สอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ใน 6 มติ ิไดแ้ก่ 

 1) การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์  
2) การเป็นแบบอยา่งทีเ่หมาะสม  
3) การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม  
4) การคาดหวงัผลการด าเนินงานทีส่งู  
5) การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล  
6) การกระตุน้ทางปัญญา 

 
 ส่วนที ่3 สอบถามระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น ใน 2 มติ ิไดแ้ก่ 

 1)  การใหร้างวลัตามสถานการณ์  
 2)  การลงโทษตามสถานการณ์ 
 

 ส่วนที ่4 สอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน ใน 3 มติ ิไดแ้ก่ 
  1.  ความกระฉบักระเฉง 
  2.  การอุทศิตน  
  3.  ความหมกมุน่  
 
 ส่วนที ่5 สอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 



41 
 

มติแิต่ละมติวิดัด้วยขอ้ค าถามตามที่กล่าวไปแล้ว โดยแต่ละขอ้ค าถามมมีาตรการตอบ
เป็นการให้คะแนน (Rating Scale) จ านวน 7 ระดบั ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่, ไม่เห็นด้วย, 
ค่อนขา้งไม่เหน็ด้วย, ไม่มคีวามคดิเหน็เป็นอย่างใดอย่างหนึ่ง, ค่อนขา้งเหน็ดว้ย, เหน็ดว้ย และ 
เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ โดยมาตรการตอบดงักล่าวมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 

 
 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่          เท่ากบั   1 
 ไมเ่หน็ดว้ย     เท่ากบั   2 
 ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย    เท่ากบั   3 
 ไมม่คีวามคดิเหน็เป็นอยา่งใดอยา่งหนึ่ง  เท่ากบั   4

  ค่อนขา้งเหน็ดว้ย    เท่ากบั   5 
 เหน็ดว้ย     เท่ากบั   6 
 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่    เท่ากบั   7 
 
เกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าเฉลีย่ (ปรบัจาก ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) ไดแ้ก่ 

 

ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง 
 

   1.00 - 1.50  หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัต ่าทีสุ่ด 
   1.51 - 2.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัต ่า 
   2.51 - 3.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งต ่า 
  3.51 - 4.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   4.51 - 5.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู 
   5.51 - 6.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัสงู 
   6.51 - 7.00 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัสงูทีสุ่ด 
 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 
 

1.00 - 1.50  หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัต ่าทีสุ่ด 
   1.51 - 2.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัต ่า 
   2.51 - 3.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งต ่า 
  3.51 - 4.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   4.51 - 5.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู 
   5.51 - 6.50 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัสงู 
   6.51 - 7.00 หมายถงึ มรีะดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นอยูใ่นระดบัสงูทีสุ่ด 
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ความผกูพนัในงาน 
 

1.00 - 1.50  หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัต ่าทีสุ่ด 
   1.51 - 2.50 หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัต ่า 
   2.51 - 3.50 หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งต ่า 
  3.51 - 4.50 หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   4.51 - 5.50 หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู 
   5.51 - 6.50 หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัสงู 
   6.51 - 7.00 หมายถงึ มรีะดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัสงูทีสุ่ด 
 

ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
 

1.00 - 1.50  หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัต ่าทีสุ่ด 
   1.51 - 2.50 หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัต ่า 
   2.51 - 3.50 หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งต ่า 
  3.51 - 4.50 หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   4.51 - 5.50 หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู 
   5.51 - 6.50 หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัสงู 
   6.51 - 7.00 หมายถงึ มรีะดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยูใ่นระดบัสงูทีสุ่ด 
 
 การประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือ ผู้วิจยัด าเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรง 
(Validity) และ ความเชื่อมัน่ (Reliability) ของเครือ่งมอื (แบบสอบถาม) ไดแ้ก่ 
 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง ได้แก่ 1) ผู้วจิยัด าเนินการน าข้อค าถามทัง้ 5 ส่วนอัน 
ประกอบดว้ย ส่วนที ่1 (สอบถามถงึขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม) ส่วนที่ 2 (สอบถามถงึ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง) ส่วนที่ 3 (สอบถามถึงระดับความ
คดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน) ส่วนที่ 4 (สอบถามถึงระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับ
ความผกูพนัในงาน) และ ส่วนที ่5 (สอบถามถงึระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผลการด าเนินงานดา้น
บรกิาร) ส่งอาจารยท์ีป่รกึษาการศกึษาคน้ควา้อสิระเพื่อด าเนินการตรวจสอบความเทีย่งตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) โดยตรวจสอบในประเด็นความถูกต้อง ความครบถ้วน และความ
สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎทีีผู่ว้จิยัน ามาใช ้ตลอดจนตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสม 
และความเขา้ใจได้ง่ายของภาษาที่ใช้ ทัง้นี้หลงัจากผู้วจิยัได้รบัผลการตรวจสอบแล้ว ผู้วจิยัจงึ
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ด าเนินการแก้ไข ปรบัปรุง และ/หรอืเพิ่มเติม พร้อมทัง้ส่งข้อค าถามทัง้ 5 ส่วน ให้อาจารย์ที่
ปรกึษา ฯ ตรวจสอบจนกว่าขอ้ค าถามทัง้ 5 ส่วนจะมคีวามเทีย่งตรงตามเนื้อหา และ 2) หากขอ้ 
1 ดงักล่าวผ่านแลว้ ผูว้จิยัจงึด าเนินการน าขอ้ค าถามทัง้ 5 ส่วนดงักล่าวส่งผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 3 
ท่าน ได้แก่ นักวิชาการ/นักวิจยัจ านวน 1 ท่าน รวมถึงหวัหน้าฝ่ายและหวัหน้ากลุ่มงานของ
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานครจ านวนอย่างละ 1 ท่าน เพื่อด าเนินการตรวจสอบความเทีย่งตรง
ตามเนื้อหาและความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคด์ว้ยวธิดีชันีความสอดคลอ้งระหว่างวตัถุประสงค์
กบัขอ้ค าถาม (Index of Item-objective Congruence: IOC) โดยมคีะแนน 3 คะแนน ได้แก่ (ดูที ่
ภาคผนวกที ่ค) (ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562)  
 

+1 หมายถงึ ขอ้ค าถามมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน 
0 หมายถงึ ขอ้ค าถามมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งไมช่ดัเจน 

  -1 หมายถงึ ขอ้ค าถามไมม่คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน 
 
 การค านวณค่าความสอดคล้องระหว่างวตัถุประสงค์กบัข้อค าถามแต่ละข้อนัน้ ผู้วจิยั
ค านวณจากสตูรดงัต่อไปนี้  
 

𝐼𝑂𝐶 =  
∑ 𝑅

𝑁
 

 
  โดยที ่ ∑ 𝑅 หมายถงึ ผลรวมคะแนนจากผูเ้ชีย่วชาญ 
   N  หมายถงึ จ านวนผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
 

โดยค่าความสอดคลอ้ง ฯ จะต้องไม่ต ่ากว่า 0.67 (Parish et al., 2010) ทัง้นี้หลงัจากผูว้จิยั
ได้รบัผลการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญทัง้ 3 ท่านแล้ว ผู้วจิยัจงึด าเนินการค านวณหาค่าความ
สอดคลอ้ง ฯ ซึง่พบว่า ค่าความสอดคลอ้ง ฯ ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้มคี่าไม่ต ่ากว่า 0.67 ทุกขอ้ 
(แสดงดงัตารางที่ 8) นอกจากนี้ผู้เชีย่วชาญยงัมขีอ้เสนอแนะส าหรบัขอ้ค าถามบางขอ้ ผูว้จิยัจงึ
ด าเนินการปรกึษากบัอาจารย์ที่ปรกึษาเพื่อด าเนินการแก้ไข ปรบัปรุง และ/หรอืเพิ่มเติมเพื่อ
ความสมบรูณ์ของขอ้ค าถาม (แบบสอบถามส าหรบัเกบ็รวบรวมขอ้มลูดทูี ่ภาคผนวกที ่ฆ) 
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ตารางท่ี 8 ค่า Index of Item-objective Congruence: IOC 
 

วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
ผา่น/ 
ไม่ผ่าน 1 2 3 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.เพื่อสอบถาม
ขอ้มลูทัว่ไป
ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 

ข้อท่ี 1 เพศ     
 ชาย             หญงิ  

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 2 อาย ุ
 น้อยกว่า 21 ปี  21 – 30 ปี 
 31 – 40 ปี     41 – 50 ปี 
 51 – 60 ปี     มากกวา่ 60 ปี  

+1 +1 0 0.67 ผ่าน 

 ข้อท่ี 3 การศกึษาสงูสุด  
 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 
 ปรญิญาตร ี 
 ปรญิญาโท         
 ปรญิญาเอก  

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 4 ระยะเวลาทีท่ างานกบั
ส านกังานเขตทีส่งักดั  
 น้อยกว่า 1 ปี  1 - 5 ปี 
 6 – 10 ปี       11 – 15 ปี 
 16 - 20 ปี      มากกว่า 20 ปี 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 5 ท่านเป็นขา้ราชการประเภทใด 
 ทัว่ไป            วชิาการ  

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 

ข้อท่ี 6 ท่านเป็นขา้ราชการระดบัใด 
 ปฏบิตังิาน      ช านาญงาน 
 ปฏบิตักิาร      ช านาญการ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
ผา่น/ 
ไม่ผ่าน 1 2 3 

ส่วนท่ี 2 : ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
1.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดร้ะบุและ
สื่อสาร
วสิยัทศัน์ 

ข้อท่ี 1 หัวหน้าของฉันสร้างวิสัย 
ทศัน์ทีน่่าสนใจส าหรบัอนาคต 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 2 หัวหน้าของฉันสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานให้ลูกน้อง
ดว้ยแผนงานทีเ่ขาก าหนด 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 3 หวัหน้าของฉันสามารถจูง
ใจลูกน้องใหค้ลอ้ยตามอนาคตทีเ่ขา
วางไวไ้ด ้

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 

2.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดเ้ป็น
แบบอยา่งที่
เหมาะสม 

ข้อท่ี 4 หัวหน้าของฉันน าลูกน้อง
โดยการแสดงให้ดูมากกว่าบอกว่า
ตอ้งท าอะไร 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 5 หวัหน้าของฉันเป็นต้นแบบ
ใหล้กูน้องปฏบิตัติาม 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 6 หัวหน้าของฉันน าลูกน้อง
โดยท าตวัเป็นแบบอยา่ง 

+1 +1 0 0.67 ผ่าน 

3.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดส้่งเสรมิ
การยอมรบั
เป้าหมายกลุ่ม 

ข้อ ท่ี  7 หัวห น้าของฉันกระตุ้น
ลกูน้องใหท้ างานเป็นทมี 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 8 หัวหน้าของฉันให้ลูกน้อง
ท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมาย
เดยีวกนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 9 หัวหน้าของฉันสร้างการ
ท างานเป็นทมีใหก้บัลกูน้อง 

+1 +1 0 0.67 ผ่าน 

4.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดค้าดหวงั
ผลการด าเนิน 
งานทีสู่ง 

ข้อท่ี 10 หวัหน้าของฉันคาดหวงัว่า
ฉนัตอ้งมผีลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 

ข้อท่ี 11 หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่
ผลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
ผา่น/ 
ไม่ผ่าน 1 2 3 

 ข้อท่ี 12 หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่
ผลงานทีโ่ด่ดเด่นเท่านัน้ 

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 

5.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดใ้หก้าร
สนบัสนุนเป็น
รายบุคคล 

ข้อท่ี 13 หัวหน้าของฉันค านึงถึง
ความรูส้กึของฉันก่อนที่จะตดัสนิใจ
ใด ๆ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 14 หัวหน้าของฉันให้ความ
เคารพต่อความรูส้กึของฉนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 15 หัวหน้าของฉันค านึงถึง
ความตอ้งการของฉนัเสมอ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

6.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดก้ระตุน้
ทางปัญญา 

ข้อท่ี  16 หัวหน้าของฉันถามค า 
ถามที่ท าให้ฉันตระหนักถึงวธิีการ
ท างานทีท่ าอยู ่

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 17 หวัหน้าของฉันกระตุ้นให้
ฉันคิดทบทวนวิธีการท างานใน
ปัจจบุนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 18 หวัหน้าของฉันส่งเสรมิให้
ฉันคดิทบทวนแนวทางการท างาน
ในปัจจบุนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ส่วนท่ี 3 : ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  
1.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดใ้หร้างวลั
ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาตาม
สถานการณ์ 

ข้อท่ี 19 หวัหน้าประกาศให้ทุกคน
รบัรู้ เมื่อผลการท างานของฉันมี
คุณภาพ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี  20 หัวหน้าชมเชย เมื่อฉัน
ท างานไดด้เีกนิคาด 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 21 หวัหน้าแจง้ใหฉ้ันทราบถงึ
ผลการท างานทีด่ขีองฉนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
ผา่น/ 
ไม่ผ่าน 1 2 3 

2.เพื่อวดัผูน้ า
ว่าไดล้งโทษผู้
ใตบ้งัคบั 
บญัชาตาม
สถานการณ์ 

ข้อท่ี 22 หัวหน้าแจ้งให้ฉันทราบ 
เมือ่ฉนัท างานไมด่ ี

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 23 หัวหน้าบอกให้ฉันทราบ 
เมือ่ผลงานของฉนัต ่ากว่ามาตรฐาน 

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 

ข้อท่ี 24 หัวหน้าแจ้งให้ฉันทราบ 
เมือ่ผลงานของฉนัต ่ากว่าเกณฑ ์

0 +1 +1 0.67 ผ่าน 

ส่วนท่ี 4 : ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
1.เพื่อวดั
ตนเองถงึความ
กระฉบักระเฉง
ในการท างาน 

ข้อท่ี 25 ณ ที่ท างานของฉัน ฉัน
รูส้กึเตม็ไปดว้ยความกระตอืรอืรน้ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 26 ณ ที่ท างานของฉัน ฉัน
รูส้กึขยนัขนัแขง็ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 27 เมื่อฉันตื่นนอนตอนเช้า 
ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน 

+1 +1 0 0.67 ผ่าน 

2.เพื่อวดั
ตนเองถงึการ
อุทศิตนในการ
ท างาน 

ข้อท่ี 28 ฉันมีใจจดจ่อในงานของ
ฉนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 29 งานของฉันเป็นแรงบนัดาล
ใจใหก้บัฉนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 30 ฉนัภมูใิจกบังานทีฉ่นัท า +1 +1 +1 1 ผ่าน 
3.เพื่อวดั
ตนเองถงึการ
หมกมุ่นอยูก่บั
การท างาน 

ข้อท่ี 31 ฉันรูส้กึมคีวามสุข เมื่อฉัน
ก าลงัท างานอยา่งเอาจรงิเอาจงั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 32 ฉันมีใจฝักใฝ่อยู่กับงาน
ของฉนั 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 33 เมื่อฉันก าลังท างาน ฉัน
รูส้กึเพลดิเพลนิไปกบังาน 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
ผา่น/ 
ไม่ผ่าน 1 2 3 

ส่วนท่ี 5 : ผลการด าเนินงานด้านบริการ (Service Performance)  
1.เพื่อวดัผล
การด าเนินงาน
ดา้นบรกิารของ
ฝ่ายทีท่่าน
สงักดั 

ข้อท่ี 34 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สงักดัเป็นมติรและเกื้อกูลประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิาร 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี  35 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สังกัดปฏิบัติ ต่ อประชาชนผู้ ใช้ 
บรกิารไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 36 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สงักดัถามค าถามที่ดแีละรบัฟังเพื่อ
ทราบความต้องการของประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิาร 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 37 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สงักดัสามารถช่วยเหลอืประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิาร 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 38 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สงักดัสามารถระบุบรกิารทีต่รงตาม
ความต้องการของประชาชนผู้ใช้ 
บรกิาร 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 39 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สังกัดสามารถแนะน าบริการที่
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิารไม่ไดน้ึกถงึมา
ก่อน 

+1 +1 +1 1 ผ่าน 

ข้อท่ี 40 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่าน
สงักัดสามารถอธิบายรายละเอียด
บรกิารใหป้ระชาชนผูใ้ชบ้รกิารได ้

+1 +1 +1 1 ผ่าน 
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 การตรวจความเชื่อมัน่ของมาตรการวัด ผู้วิจ ัยด าเนินการตรวจสอบความเชื่อมัน่
หลงัจากที่ผู้วจิยัด าเนินการแก้ไข ปรบัปรุง และ/หรอืเพิ่มเติมในส่วนของความเที่ยงตรงของ
เนื้อหาแลว้ ทัง้นี้การตรวจความเชื่อมัน่ของมาตรการวดั ผูว้จิยัด าเนินการใน 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วน
ที ่2 (สอบถามถงึระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง) ส่วนที ่3 (สอบถามถงึ
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน) ส่วนที ่4 (สอบถามถงึระดบัความคดิเหน็
เกี่ยวกับความผูกพันในงาน) และ ส่วนที่  5 (สอบถามถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ด าเนินงานด้านบรกิาร) โดยยกเวน้ส่วนที่ 1 (สอบถามถงึขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม) 
โดยผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปแจกกบัขา้ราชการสงักดัส านกังานเขตหนองจอก กรงุเทพมหานคร 
จ านวน 30 คน ทัง้นี้หลงัจากไดร้บัแบบสอบถามทีส่มบูรณ์คนืครบถ้วนแลว้ ผูว้จิยัจงึด าเนินการ
หาค่าความเชื่อมัน่ด้วยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's AIpha Coefficient) 
ซึ่งค่าดงักล่าวต้องไม่ต ่ากว่า 0.7 ผลการหาค่าสมัประสทิธิ ์ฯ พบว่า ไม่ต ่ากว่า 0.7 ทุกตวัแปร 
(แสดงดงัตารางที ่9) 
 
ตารางท่ี 9 ผลการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

มาตรการวดั ข้อค าถาม 
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค 
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
  การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์ 1, 2, 3 0.865 
  การเป็นแบบอยา่งทีเ่หมาะสม 4, 5, 6 0.959 
  การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม 7, 8, 9 0.877 
  การคาดหวงัผลการด าเนินงานทีส่งู 10, 11, 12 0.891 
  การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล 13, 14, 15 0.899 
  การกระตุน้ทางปัญญา 16, 17, 18 0.946 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 1, 2, 3 0.893 
  การลงโทษตามสถานการณ์ 4, 5, 6 0.964 
ความผกูพนัในงาน 
  ความกระฉบักระเฉง 1, 2, 3 0.917 
  การอุทศิตน 4, 5, 6 0.878 
  ความหมกมุน่ 7, 8, 9 0.918 
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ตารางท่ี 9 (ต่อ) 
 

มาตรการวดั ข้อค าถาม 
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค 
ผลการด าเนินงานด้านบริการ 1, 2, 3  
 4, 5, 6 0.986 
 7  

 
วิธีการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การวเิคราะหข์อ้มลูส าหรบัการศกึษาวจิยัเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการด าเนินงานด้านบริการผ่านความผูกพันในงาน          
ม ี6 ขัน้ตอน (ประยกุตจ์าก ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) ดงันี้ 
 
 ขัน้ท่ี 1 การตรวจสอบความผดิปกตขิองขอ้มลู (Outlier) ซึง่ตอ้งไดร้บัการตรวจสอบเป็น
ล าดบัแรก โดย ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั (2562) กล่าวว่า ขอ้มูลที่ผดิปกตเิป็นขอ้มูลที่มคี่าแตกต่าง
ไปจากขอ้มลูส่วนใหญ่ ส าหรบังานวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบค่าผดิปกตขิองขอ้มูลจาก
แบบสอบถามที่ได้รบัคนืด้วยวธิขีอง Mahalanobis Distance โดยพจิารณาขอ้มูลที่ผดิปกตจิาก
ค่า p-value เมื่อค่า p-value น้อยกว่า 0.001 ผู้วจิยัจะด าเนินการตดัขอ้มูลนัน้ออกจากชุดขอ้มูล
เนื่องจากเป็นขอ้มลูทีผ่ดิปกต ิ(ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 
 

ขัน้ท่ี 2 การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) ซึ่งต้องได้รบัการ
ตรวจสอบเป็นล าดบัถดัมา ส าหรบังานวจิยันี้  ผู้วจิยัได้ด าเนินการตรวจสอบการแจกแจงแบบ
ปกตขิองขอ้มูลด้วยค่าความเบ้ (Skewness) และ ค่าความโด่ง (Kurtosis) โดยค่าดชันีความเบ้ 
(Skew Index: SI) ต้องไม่มากกว่า 3 และค่าดชันีความโด่ง (Kurtosis Index: KI) ต้องไม่มากกว่า 
10 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)  
 
 ขัน้ท่ี 3 การตรวจสอบความเชื่อมัน่  (Reliability) ของข้อค าถามซึ่งต้องได้ร ับการ
ตรวจสอบเป็นล าดบัถดัมา ส าหรบังานวจิยันี้ ผู้วจิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของขอ้
ค าถามทุกขอ้ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคตอ้งไมต่ ่ากว่า 0.70 (Nunnally, 1978) 
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 ขัน้ท่ี 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลขัน้ต้นซึ่งต้องได้รบัการวเิคราะห์เป็นล าดบัถดัมา โดย ชติ
วนัพทัณ์ วรีะสยั (2562) กล่าวว่า การวเิคราะห์ขอ้มูลขัน้ต้นก็เพื่อรายงานลกัษณะพื้นฐานของ
ข้อมูลที่ได้รบัมา ส าหรบังานวิจยันี้  ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลขัน้ต้นด้วยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ และ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
 
 ขัน้ท่ี 5  การตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรซึ่งต้องได้รบัการตรวจสอบเป็น
ล าดบัถดัมา โดย ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั (2562) กล่าวว่า การตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปรกเ็พื่อทราบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรรวมถงึเพื่อทราบทศิทางของความสมัพนัธ์นัน้ดว้ย 
ส าหรบังานวจิยันี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดว้ยค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั (Pearson's Correlation Coefficient : r) โดยสามารถแปลความหมาย
ของความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรไดด้งันี้ (ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 
 

ค่า r อยูร่ะหว่าง 0.81 - 1.00 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมาก 
ค่า r อยูร่ะหว่าง 0.61 - 0.80 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
ค่า r อยูร่ะหว่าง 0.41 - 0.60 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
ค่า r อยูร่ะหว่าง 0.21 - 0.40 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต า่ 
ค่า r อยูร่ะหว่าง 0.01 - 0.20 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต า่มาก 

 
ขัน้ท่ี 6 การทดสอบสมมตฐิาน ส าหรบังานวจิยันี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการผ่านวธิกีาร Partial 

Least Squares-Structural Equation Modelling (PLS-SEM) ซึ่งประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ 1) ตวัแบบการวดั (Measurement Model) หรอื ตวัแบบภายนอก (Outer Model) รวมถงึ 
2) ตวัแบบโครงสรา้ง (Structural Model) หรอื ตวัแบบภายใน (Inner Model) โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 

 
1) ตัวแบบการวดัหรอืตัวแบบภายนอก ผู้วจิยัด าเนินการดงันี้  (ชิตวนัพัทณ์ วรีะสยั, 

2562)  
 

1.1) การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency 
Reliability) ของตวัแปรหลกั (Construct) ด้วยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's 
Alpha Coefficient) ค่าความเชื่อมัน่เชงิองค์ประกอบ: rho_a (Composite Reliability: rho_a) และ 
ค่าความเชื่อมัน่เชงิองค์ประกอบ: rho_c (Composite Reliability: rho_c) โดยทัง้ 3 ค่าดงักล่าว
ตอ้งสงูกว่า 0.70 ทุกตวัแปรหลกั (Hair et al., 2019) 
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1.2) การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของตัวบ่งชี้  (Indicator Reliability) ของข้อ
ค าถามของแต่ละตวัแปรหลกั (Construct) ดว้ยค่าน ้าหนักตวับ่งชี้ (Indicator Loadings) โดยค่า
ดงักล่าวตอ้งสงูกว่า 0.708 หรอืเท่ากบั 0.708 ทุกขอ้ค าถาม (Hair et al., 2019) 

 
1.3) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงบรรจบ (Convergent Validity) ของตัว

แปรหลกั (Construct) ด้วยค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: 
AVE) โดยค่าดงักล่าวตอ้งสงูกว่า 0.50 หรอืเท่ากบั 0.50 ทุกตวัแปรหลกั (Hair et al., 2019) 

 
 1.4) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก (Discriminant Validity) ของตวั

แปรหลกั (Construct) ด้วย 1.4.1) เกณฑ์ของ Fornell-Larcker 1.4.2) วธิี Heterotrait-monotrait 
Ratio (HTMT) และ 1.4.3) เกณฑข์องน ้าหนกัตวับ่งชี ้(Cross Loadings) 

 
  1.4.1) เกณฑ์ของ Fornell-Larcker โดยค่ารากที่สอง (Square Root) 

ของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกดัได้ (AVE) ของแต่ละตวัแปรหลกั (Construct) ต้องสูงกว่าค่า
สหสมัพนัธ์ของตวัแปรหลกันัน้กบัตวัแปรหลกัอื่น (Choi et al., 2016; Shao et al., 2012; ชติ
วนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 

 
  1.4.2) วธิ ีHeterotrait-monotrait Ratio (HTMT) โดยค่า HTMT ของแต่

ละตวัแปรหลกั (Construct) ตอ้งต ่ากว่า 0.85 ทุกตวัแปรหลกั (Hair et al., 2019) 
 
  1.4.3) เกณฑข์องน ้าหนักตวับ่งชี้ (Cross Loadings) โดยค่าน ้าหนักตวั

บ่งชีข้องขอ้ค าถามนัน้ต้องสูงกว่าค่าน ้าหนักตวับ่งชีข้องขอ้ค าถามอื่น (Shao et al., 2012; Hair 
et al., 2011; ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 

 
 1.5) การประเมินความเหมาะสมของตัวแบบ  (Goodness-of-Fit) ด้วยค่า 

Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) โดยค่าดังกล่าวต้องต ่ ากว่า เข้าใกล ้
หรอื เท่ากบั 0.08 นัน้หมายความว่า ตวัแบบของการวจิยักบัขอ้มูลที่สงัเกตได้หรอืขอ้มูลที่เก็บ
รวบรวมไดม้คีวามเหมาะสมกนั (Hu and Bentler, 1999; ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 

 
2) ตวัแบบโครงสรา้งหรอืตวัแบบภายใน ผู้วจิยัด าเนินการดงันี้ (ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 

2562)  
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 2.1) การตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ของตวัแปรหลกั (Constructs) ดว้ย
ค่า Variance Inflation Factor (VIF) โดยค่าดงักล่าวต้องต ่ากว่า 5 ทุกตวัแปรหลกั (Hair et al., 
2011) 

 
 2.2) การทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ด้วยค่าสมัประสิทธิเ์ส้นทาง (Path 

Coefficient) และระดบันัยส าคญั (Significance) ของค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง โดยรายงานทัง้ t-
value และ p-value ดว้ยวธิกีาร Bootstrapping 5,000 ตวัอยา่ง (Hair et al., 2011) 

 
 2.3) การประเมนิพลงัในการอธบิาย (Explanatory Power) ดว้ยค่าสมัประสทิธิ ์

การตดัสนิใจ (Coefficient of Determination: R2) โดยค่าดงักล่าวตามเกณฑ์ของ Chin (1998) 
ได้แก่ 0.67 พิจารณาได้ว่า R2 อยู่ในระดบัสูง, 0.33 พิจารณาได้ว่า R2 อยู่ในระดบัปานกลาง, 
และ 0.19 พจิารณาไดว้่า R2 อยู่ในระดบัต ่า ซึง่สามารถอธบิายไดว้่าเมื่อ R2 อยู่ในระดบัสูง จงึมี
พลงัในการอธบิายสูง เมื่อ R2 อยู่ในระดบัปานกลาง จงึมพีลงัในการอธบิายปานกลาง และเมื่อ 
R2 อยู่ในระดับต ่ า จึงมีพลังในการอธิบายต ่ า (Rao and Abdul, 2015; ชิตวนัพัทณ์ วีระสัย, 
2562) 

 
 2.4) การประเมนิขนาดของผลกระทบ (Effect Size) ด้วยค่า Cohen’s f2 โดย

ค่าดงักล่าวได้แก่ 0.02 พิจารณาได้ว่า f2 อยู่ในระดบัเล็ก, 0.15 พิจารณาได้ว่า f2 อยู่ในระดบั
ปานกลาง, และ 0.35 พิจารณาได้ว่า f2 อยู่ในระดบัใหญ่ (Nitzl, 2016; Hair et al., 2014) ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อ f2 อยู่ในระดับเล็ก จึงกล่าวได้ว่า Exogenous มีผลกระทบต่อ 
Endogenous ในระดบัเลก็ เมื่อ f2 อยู่ในระดบัปานกลาง จงึกล่าวไดว้่า Exogenous มผีลกระทบ
ต่อ Endogenous ในระดบัปานกลาง และเมื่อ f2 อยู่ในระดบัใหญ่ จงึกล่าวได้ว่า Exogenous มี
ผลกระทบต่อ Endogenous ในระดบัใหญ่ (Nitzl, 2016; ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 

 
 2.5) การประเมนิความสมัพนัธท์ีค่าดการณ์ได้ (Predictive Relevance) ดว้ยค่า 

Q2 ส าหรบั Endogenous ซึง่ตอ้งใหญ่กว่า 0 ซึง่สามารถอธบิายไดว้่าเมื่อ Q2 ของ Endogenous 
ใหญ่กว่า 0 แสดงว่าตวัแบบโครงสรา้งของงานวจิยัมคีวามสามารถในการคาดการณ์ (Hair et 
al., 2014; Hair et al., 2011; ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2562) 

 
  



 
 

บทท่ี 4  

 
ผลการวิจยั 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่นต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผกูพนัในงาน โดยแบ่งผลการวจิยัไวด้งันี้ 
  

- ขอ้มลูของผูต้อบแบบสอบถาม  
- การตรวจสอบค่าผดิปกตขิองขอ้มลู 
- การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกตขิองขอ้มลู 
-  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถาม 
- การวเิคราะหข์อ้มลูขัน้ตน้ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา 
- การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
- การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

 
ข้อมลูของผูต้อบแบบสอบถาม 

  
 การศกึษาวจิยันี้ ผู้วจิยัได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามจ านวนรวม 660 ชุด และได้รบั
คนืมาจ านวน 620 ชุด ซึ่งพบว่าอัตราการตอบกลบั (Respondent Rate) สูงถึงร้อยละ 93.94 
ทัง้นี้ผู้วจิยัได้คดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามได้ตอบกลบัมาอย่างครบถ้วน
และสมบูรณ์จ านวน 600 ชุด ซึ่งเท่ากับขนาดตวัอย่างที่ก าหนดไว้ คือ 600 ตัวอย่าง ส าหรบั
ขอ้มลูของผูต้อบแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามดงักล่าวสรุปไดด้งันี้ เพศชาย จ านวน 185 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.8 และ เพศหญงิ จ านวน 415 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.2 โดยส่วนใหญ่มอีายุ
อยู่ในช่วง 41-50 ปี จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 โดยส่วนใหญ่มกีารศึกษาสูงสุด คือ 
ปรญิญาตร ีจ านวน 424 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.7 โดยส่วนใหญ่ท างานกบัส านักงานเขตที่สงักดั
ในปัจจุบันในช่วงเวลา 1 – 5 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 โดยส่วนใหญ่เป็น
ขา้ราชการประเภททัว่ไป จ านวน 330 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.0 และโดยส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ
ระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 199 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.2 (แสดงดงัตารางที ่10) 
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ตารางท่ี 10 ขอ้มลูของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ประเดน็ สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 185 30.8 
 หญงิ 415 69.2 
อาย ุ น้อยกว่า 21 ปี 10 1.7 
 21 – 30 ปี 112 18.7 
 31 – 40 ปี 197 32.8 
 41 – 50 ปี 205 34.2 
 มากกวา่ 50 ปี 76 12.7 
ระดบัการศกึษาสงูสุด ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 85 14.2 
 ปรญิญาตร ี 424 70.7 
 ปรญิญาโท 85 14.2 
 ปรญิญาเอก 6 1.0 
ระยะเวลาทีท่ างานกบั น้อยกว่า 1 ปี 98 16.3 
ส านกังานเขตทีส่งักดั 1 – 5 ปี 188 31.3 
 6 - 10 ปี 83 13.8 
 11 - 15 ปี 75 12.5 
 16 - 20 ปี 78 13.0 
 มากกว่า 20 ปี 78 13.0 
ประเภทของขา้ราชการ ทัว่ไป 330 55.0 
 วชิาการ 270 45.0 
ระดบัของขา้ราชการ ปฏบิตังิาน 121 20.2 
 ช านาญงาน 192 32.0 
 อาวุโส 17 2.8 
 ปฏบิตักิาร 199 33.2 
 ช านาญการ 71 11.8 

 
หมายเหต:ุ n = 600 
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การตรวจสอบค่าผิดปกติของข้อมลู 
 
 ความผดิปกตขิองขอ้มลู (Outlier) จ าเป็นต้องไดร้บัการตรวจสอบเป็นล าดบัแรก ส าหรบั
งานวจิยันี้  ผู้วิจยัได้ด าเนินการตรวจสอบค่าผิดปกติของข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รบัคืน
จ านวน 600 ชุด ด้วยวธิขีอง Mahalanobis Distance ผลการตรวจสอบพบว่า มขีอ้มูลผดิปกต ิ
เนื่องจากค่า p-value น้อยกว่า 0.001 (p < 0.001) จ านวน 12 ขอ้มลู คอื ขอ้มลูในล าดบัที ่126, 
132, 134, 136, 149, 173, 315, 437, 537, 542, 545 และ 547 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึด าเนินการตัด
ขอ้มลูดงักล่าวออกจากชุดขอ้มลู เพราะฉะนัน้การวเิคราะหใ์นล าดบัถดัไปจงึมขีอ้มลู 588 ขอ้มลู 
 

การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของข้อมลู 
 
 การแจกแจงแบบปกตขิองขอ้มูล (Normality) จ าเป็นต้องไดร้บัการตรวจสอบเป็นล าดบั
ถดัมา ส าหรบังานวจิยันี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกตขิองขอ้มูลด้วยค่า
ความเบ ้(Skewness) และ ค่าความโด่ง (Kurtosis) ผลการตรวจสอบพบว่า ขอ้มลูมกีารแจกแจง
แบบปกติ เนื่องจากค่าดัชนีความเบ้ (Skew Index: SI) ไม่มากกว่า 3 และค่าดัชนีความโด่ง 
(Kurtosis Index: KI) ไม่มากกว่า 10 (แสดงดงัตารางที่ 11) เพราะฉะนัน้ การวเิคราะห์ในล าดบั
ถดัไปจงึมขีอ้มลู 588 ขอ้มลูเหมอืนเดมิ 
 
ตารางท่ี 11 ผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกตขิองขอ้มลู 
 
ค าถาม 
ข้อท่ี 

ค าถาม 
ค่าดชันี                       
ความเบ้ 

ค่าดชันี
ความโด่ง 

การระบแุละการส่ือสารวิสยัทศัน์ 
TSF1 หวัหน้าของฉนัสรา้งวสิยัทศัน์ทีน่่าสนใจส าหรบัอนาคต -0.865 1.012 
TSF2 หวัหน้าของฉนัสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างานให้

ลกูน้องดว้ยแผนงานทีเ่ขาก าหนดไว ้
-0.929 1.224 

TSF3 หวัหน้าของฉนัสามารถจงูใจลกูน้องใหค้ลอ้ยตาม
แผนงานในอนาคตทีเ่ขาวางไวไ้ด ้

-0.849 1.109 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 
ค าถาม 
ข้อท่ี 

ค าถาม 
ค่าดชันี 
ความเบ้ 

ค่าดชันี 
ความโด่ง 

การเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 
TSF4 หวัหน้าของฉันน าลูกน้องโดยการแสดงใหดู้มากกว่า

บอกว่าตอ้งท าอะไร 
-0.871 0.994 

TSF5 หวัหน้าของฉนัเป็นตน้แบบใหล้กูน้องปฏบิตัติาม -0.895 0.926 
TSF6 หวัหน้าของฉนัน าลกูน้องโดยท าตวัเป็นแบบอยา่ง -0.892 0.898 

การส่งเสริมการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม 
TSF7 หวัหน้าของฉนักระตุน้ลกูน้องใหท้ างานเป็นทมี -0.856 1.019 
TSF8 หัวหน้าของฉันให้ลูกน้องท างานร่วมกันเพื่อบรรลุ

เป้าหมายเดยีวกนั 
-0.904 1.006 

TSF9 หวัหน้าของฉนัสรา้งการท างานเป็นทมีใหก้บัลกูน้อง -0.765 0.615 
การคาดหวงัผลการด าเนินงานท่ีสงู 
TSF10 หวัหน้าของฉันคาดหวงัว่าฉันต้องมผีลงานที่ดีเยี่ยม

เท่านัน้ 
-0.786 0.398 

TSF11 หวัหน้าของฉนัยอมรบัแต่ผลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ -0.426 -0.427 
TSF12 หวัหน้าของฉนัยอมรบัแต่ผลงานทีโ่ดดเด่นเท่านัน้ -0.360 -0.470 
การสนับสนุนเป็นรายบคุคล 
TSF13 หัวหน้าของฉันค านึงถึงความรู้สึกของฉันก่อนที่จะ

ตดัสนิใจใด ๆ 
-0.598 0.234 

TSF14 หวัหน้าของฉนัใหค้วามเคารพต่อความรูส้กึของฉนั -0.685 0.608 
TSF15 หวัหน้าของฉนัค านึงถงึความตอ้งการของฉนัเสมอ -0.581 0.485 
การกระตุ้นทางปัญญา 
TSF16 หัวหน้าของฉันถามค าถามที่ท าให้ฉันตระหนักถึง

วธิกีารท างานทีท่ าอยู่ 
-0.646 0.646 

TSF17 หวัหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันคดิทบทวนวธิกีารท างาน
ในปัจจบุนั 

-0.716 0.857 

TSF18 หวัหน้าของฉันส่งเสรมิให้ฉันคดิทบทวนแนวทางการ
ท างานในปัจจบุนั 

-0.758 0.847 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 
ค าถาม 
ข้อท่ี 

ค าถาม 
ค่าดชันี 
ความเบ้ 

ค่าดชันี 
ความโด่ง 

การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
TSA1 หวัหน้าประกาศให้ทุกคนรบัรู ้เมื่อผลการท างานของฉัน

มคีุณภาพ 
-0.829 0.934 

TSA2 หวัหน้าชมเชย เมือ่ฉนัท างานไดด้เีกนิคาด -0.784 0.766 
TSA3 หวัหน้าแจง้ใหฉ้นัทราบถงึผลการท างานทีด่ขีองฉนั -0.759 0.722 

การลงโทษตามสถานการณ์ 
TSA4 หวัหน้าแจง้ใหฉ้นัทราบ เมือ่ฉนัท างานไมด่ ี -0.592 0.325 
TSA5 หวัหน้าบอกให้ฉันทราบ เมื่อผลงานของฉันไม่เป็นไป

ตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
-0.689 0.506 

TSA6 หวัหน้าแจ้งให้ฉันทราบ เมื่อผลงานของฉันไม่เป็นไป
ตามแผนงานทีว่างไว ้

-0.703 0.562 

ความกระฉับกระเฉง  
WOR1 ณ ทีท่ างานของฉัน ฉนัรูส้กึเตม็ไปดว้ยความกระตอืรอืรน้  -0.911 1.452 
WOR2 ณ ทีท่ างานของฉัน ฉนัรูส้กึขยนัขนัแขง็ -0.996 1.654 
WOR3 เมือ่ฉนัตื่นนอนตอนเชา้ ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน -0.905 0.949 
การอทิุศตน  
WOR4 ฉนัมใีจจดจอ่ในงานของฉนั -1.009 2.098 
WOR5 งานของฉันเป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัฉนั -0.732 0.673 
WOR6 ฉนัภูมใิจกบังานทีฉ่นัท า -0.850 0.463 
ความหมกมุ่น 
WOR7 ฉนัรูส้กึมคีวามสุข เมือ่ฉนัก าลงัท างานอยา่งเอาจรงิเอาจงั -0.825 0.608 
WOR8 ฉนัมใีจฝักใฝ่อยูก่บังานของฉนั -0.723 0.631 
WOR9 เมือ่ฉนัก าลงัท างาน ฉนัรูส้กึเพลดิเพลนิไปกบังาน -0.881 1.030 
ผลการด าเนินงานด้านบริการ 
SER1 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดเป็นมิตรและเกื้อกูล

ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 
-1.033 1.073 

SER2 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดปฏิบัติต่อประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิารไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

-0.964 0.748 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 
ค าถาม 
ข้อท่ี 

ค าถาม 
ค่าดชันี       
ความเบ้ 

ค่าดชันี 
ความโด่ง 

ผลการด าเนินงานด้านบริการ (ต่อ) 
SER3 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสงักดัถามค าถามที่ดแีละรบั

ฟังเพื่อทราบความตอ้งการของประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 
-0.967 0.687 

SER4 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัดสามารถช่วยเหลือ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

-1.012 0.995 

SER5 เจา้หน้าที่ในฝ่ายทีท่่านสงักดัสามารถใหบ้รกิารทีต่รง
ตามความตอ้งการของประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

-0.938 0.700 

SER6 เจา้หน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสงักดัสามารถแนะน าบรกิารที่
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิารไมท่ราบมาก่อน 

-1.059 1.076 

SER7 เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถอธิบาย
รายละเอยีดบรกิารใหป้ระชาชนผูใ้ชบ้รกิารได ้

-1.098 1.255 

 
การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของข้อค าถาม 

 
 ความเชื่อมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถามจ าเป็นต้องไดร้บัการตรวจสอบเป็นล าดบัถดัมา 
ส าหรบังานวจิยันี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถามทัง้ 40 ขอ้ ของทัง้ 4 
ตัวแปรด้วยค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ผลการ
ตรวจสอบพบว่า ขอ้ค าถามทัง้ 40 ขอ้ ของทัง้ 4 ตวัแปรมคีวามเชื่อมัน่ทัง้ 40 ขอ้ เนื่องจากค่า
สมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคไม่ต ่ ากว่า 0.70 (แสดงดังตารางที่ 12) เพราะฉะนัน้ การ
วเิคราะหใ์นล าดบัถดัไปจงึมขีอ้ค าถาม 40 ขอ้ เหมอืนเดมิ 
 
ตารางท่ี 12 ผลการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถาม 
 

มาตรการวดั ข้อค าถาม 
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค 
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง 
  การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์ 1, 2, 3 0.954 
  การเป็นแบบอยา่งทีเ่หมาะสม 4, 5, 6 0.959 
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 
 

มาตรการวดั ข้อค าถาม 
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค 
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (ต่อ) 
  การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม 7, 8, 9 0.951 
  การคาดหวงัผลการด าเนินงานทีสู่ง 10, 11, 12 0.900 
  การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล 13, 14, 15 0.952 
  การกระตุน้ทางปัญญา 16, 17, 18 0.954 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 
  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 1, 2, 3 0.956 
  การลงโทษตามสถานการณ์ 4, 5, 6 0.951 
ความผกูพนัในงาน 
  ความกระฉบักระเฉง 1, 2, 3 0.884 
  การอุทศิตน 4, 5, 6 0.866 
  ความหมกมุน่ 7, 8, 9 0.934 
ผลการด าเนินงานด้านบริการ 1, 2, 3  
 4, 5, 6 0.975 
 7  

  
การวิเคราะหข้์อมลูขัน้ต้นด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

 
 ขอ้มูลขัน้ต้นจ าเป็นต้องไดร้บัการวเิคราะห์เป็นล าดบัถดัมา ส าหรบังานวจิยันี้ ผู้วจิยัได้
ด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มลูขัน้ต้นดว้ยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย 
และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวเิคราะห์พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบั
ค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย = 5.244 และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.940) ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย = 5.389 และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.035) 
ความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัสงู (ค่าเฉลีย่ = 5.781 และ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.892) และ
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉลีย่ = 6.173 และ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  = 
0.798) (แสดงดงัตารางที ่13) 
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ตารางท่ี 13 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูขัน้ตน้ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา 
 

ตวัแปรหลกั Mean S.D. 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง 5.244 0.940 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 5.389 1.035 
ความผกูพนัในงาน 5.781 0.892 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 6.173 0.798 
  

การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
  

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรจ าเป็นต้องได้รบัการตรวจสอบเป็นล าดบัถดัมา ส าหรบั
งานวิจยันี้  ผู้วิจยัได้ด าเนินการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั (Pearson's Correlation Coefficient : r) ผลการตรวจสอบพบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกบัภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติใินระดบัสูง (r = 0.800) ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงกบัความผูกพนัในงานมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติใินระดบัปานกลาง (r = 0.509) ภาวะ
ผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงกบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิในระดบัต ่า (r = 0.355) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกบัความผูกพนัในงานมี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติใินระดบัปานกลาง (r = 0.517) ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนกบัผลการด าเนินงานด้านบรกิารมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติใินระดบัต ่า (r = 0.380) สุดทา้ย ความผกูพนัในงานกบัผลการด าเนินงานดา้น
บรกิารมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับปานกลาง (r = 
0.533) (แสดงดงัตารางที ่14) 
 
ตารางท่ี 14 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
 

ตวัแปรหลกั TSF TSA WOR SER 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF) 1    
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) 0.800** 1   
ความผกูพนัในงาน (WOR) 0.509** 0.517** 1  
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร (SER) 0.355** 0.380** 0.533** 1 

 

หมายเหต:ุ ** คอื p < 0.01 (2-tailed) 
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การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
  
ตวัแบบการวดั (Measurement Model) หรือ ตวัแบบภายนอก (Outer Model) 
 
 ตวัแบบการวดัหรอืตวัแบบภายนอกจ าเป็นต้องได้รบัการประเมนิเพื่อตรวจสอบความ
เชื่อมัน่ (Reliability) และ ความเทีย่งตรง (Validity) ของมาตรการวดั ตลอดจนการประเมนิความ
เหมาะสมของตวัแบบ (Goodness-of-Fit) ส าหรบังานวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัต่อไปนี้ 
 
 ความเช่ือมัน่ของความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Reliability) 
(รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ความ
ผกูพนัในงาน และผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มคี่าความ
เชื่อมัน่ทัง้ 3 ค่าได้แก่ ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ค่า
ความเชื่อมัน่เชงิองค์ประกอบ: rho_a (Composite Reliability: rho_a) และ ค่าความเชื่อมัน่เชงิ
องค์ประกอบ : rho_c (Composite Reliability: rho_c) สูงกว่า 0.70 ทุกตวัแปรหลกั เพราะฉะนัน้
ทุกตวัแปรหลกัจงึมคีวามเชื่อมัน่ดา้นความสอดคลอ้งภายใน (แสดงดงัตารางที ่15) 
 
ตารางท่ี 15 ผลการประเมนิความเชื่อมัน่ของความสอดคลอ้งภายในของตวัแปรหลกั (รอบที ่1) 
 

ตวัแปรหลกั 
ค่าสมัประสิทธ์ิ 
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

ค่าความเช่ือมัน่
เชิงองคป์ระกอบ: 

rho_a 

ค่าความเช่ือมัน่
เชิงองคป์ระกอบ: 

rho_c 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  0.955 0.974 0.961 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น  0.938 0.939 0.938 
ความผกูพนัในงาน  0.951 0.951 0.951 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร  0.975 0.975 0.975 

 
ความเช่ือมัน่ของตัวบ่งช้ี (Indicator Reliability) (รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า 

ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 ถงึ ขอ้ที ่40 ของภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น ความ
ผูกพันในงาน และผลการด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของตัวแปรหลกั (Construct) มคี่า
น ้าหนักตวับ่งชี้ (Indicator Loadings) สูงกว่า 0.708 เพราะฉะนัน้ข้อค าถามจงึมคีวามเชื่อมัน่
ดา้นตวับ่งชี ้(แสดงดงัตารางที ่16) ยกเวน้ขอ้ที ่TSF10 (ค่าน ้าหนักตวับ่งชี ้เท่ากบั 0.305) ขอ้ที ่
TSF11 (ค่าน ้าหนกัตวับ่งชี ้เท่ากบั 0.127) และ ขอ้ที ่TSF12 (ค่าน ้าหนกัตวับ่งชี ้เท่ากบั 0.127) 
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ซึง่ต ่ากว่า 0.708 จ าเป็นต้องตดัออก ทัง้นี้เมื่อขอ้ค าถามที่ TSF10, TSF11 และ TSF12 ถูกตดั
ออกแล้ว ตวัแปรย่อยที่ชื่อว่า “การคาดหวงัผลการด าเนินงานที่สูง” ซึ่งมขี้อค าถาม 3 ข้อ คือ 
TSF10, TSF11 และ TSF12 จงึต้องถูกตดัออก แน่นอนว่าตวัแปรหลกัที่ชื่อว่า “ภาวะผูน้ าแบบ
เปลีย่นแปลง” จงึเหลอืตวัแปรยอ่ย 5 ตวัแปร จากเดมิ 6 ตวัแปร  

 
ตารางท่ี 16 ผลการประเมนิความเชื่อมัน่ของตวับ่งชี้ (รอบที ่1) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม ค่าน ้าหนักตวับ่งช้ี 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  TSF1 0.865 
 TSF2 0.873 
 TSF3 0.879 
 TSF4 0.863 
 TSF5 0.884 
 TSF6 0.887 
 TSF7 0.859 
 TSF8 0.866 
 TSF9 0.859 
 TSF10 0.305 
 TSF11 0.127 
 TSF12 0.127 
 TSF13 0.748 
 TSF14 0.798 
 TSF15 0.769 
 TSF16 0.825 
 TSF17 0.825 
 TSF18 0.853 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น TSA1 0.808 
 TSA2 0.850 
 TSA3 0.876 
 TSA4 0.852 
 TSA5 0.847 
 TSA6 0.848 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ) 
 

 
 ความเท่ียงตรงเชิงบรรจบ (Convergent Validity) (รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันในงาน และผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มคี่าความแปรปรวนเฉลีย่ทีส่กดัได ้
(Average Variance Extracted: AVE) สงูกว่า 0.50 ทุกตวัแปรหลกั เพราะฉะนัน้ทุกตวัแปรหลกั
จงึมคีวามเทีย่งตรงเชงิบรรจบ (แสดงดงัตารางที ่17) 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม ค่าน ้าหนักตวับ่งช้ี 
ความผกูพนัในงาน WOR1 0.809 
 WOR2 0.837 
 WOR3 0.787 
 WOR4 0.816 
 WOR5 0.860 
 WOR6 0.804 
 WOR7 0.851 
 WOR8 0.837 
 WOR9 0.838 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร SER1 0.950 
  SER2 0.965 
 SER3 0.915 
 SER4 0.855 
 SER5 0.909 
 SER6 0.941 
 SER7 0.900 
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ตารางท่ี 17 ผลการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิบรรจบ (รอบที ่1) 
 

  
 ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยใช้เกณฑ์ของ Fornell-
Larcker (รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 
ความผูกพนัในงาน และผลการด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มี
ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกดัได้ (AVE) ของแต่ละตวัแปรหลกัแฝงสูงกว่าค่า
สหสมัพนัธข์องตวัแปรหลกัแฝงนัน้กบัตวัแปรหลกัแฝงอื่น เพราะฉะนัน้ทุกตวัแปรหลกัจงึมคีวาม
เที่ยงตรงเชิงจ าแนกตามเกณฑ์ของ Fornell-Larcker ยกเว้นค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวน
เฉลีย่ทีส่กดัได ้(AVE) ของตวัแปรหลกัแฝงทีช่ื่อว่า “ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง” ทีต่ ่ากว่า (แสดงดงั
ตารางที ่18) 
 
ตารางท่ี 18 ผลการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก โดยใชเ้กณฑข์อง Fornell-Larcker (รอบที ่1) 
 

ตวัแปรหลกั TSF TSA WOR SER 

ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF)  0.776    
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) 0.825 0.847   

ความผกูพนัในงาน (WOR) 0.526 0.545 0.827  

ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร (SER) 0.377 0.401 0.556 0.920 

 
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยใช้วิธี Heterotrait-monotrait 

Ratio (HTMT) (รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ความผูกพนัในงาน และผลการด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของตัวแปรหลกั 
(Construct) มคี่า HTMT ต ่ากว่า 0.85 ทุกตัวแปรหลกั เพราะฉะนัน้ทุกตวัแปรหลกัจงึมคีวาม
เทีย่งตรงเชงิจ าแนกตามวธิ ีHeterotrait-monotrait Ratio (HTMT) (แสดงดงัตารางที ่19) 
 

ตวัแปรหลกั ค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกดัได้ (AVE) 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  0.601 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 0.717 
ความผกูพนัในงาน 0.684 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 0.846 



66 
 

ตารางท่ี 19 ผลการประเมินความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก โดยใช้วิธี Heterotrait-monotrait Ratio 
(HTMT) (รอบที ่1) 
 

ตวัแปรหลกั TSF TSA WOR SER 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF)     
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) 0.843    
ความผกูพนัในงาน (WOR) 0.534 0.545   
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร (SER) 0.373 0.400 0.556  

 
 ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยเกณฑข์องน ้าหนักตวับ่งช้ี 
(Cross Loadings) (รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า ขอ้ค าถามขอ้ที่ 1 ถงึ ขอ้ที่ 40 ของภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพนัในงาน และผลการด าเนินงาน
ดา้นบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มคี่าน ้าหนักตวับ่งชี้ของขอ้ค าถามนัน้สูงกว่า
ค่าน ้าหนักตัวบ่งชี้ของข้อค าถามอื่น เพราะฉะนัน้ข้อค าถามแต่ละข้อจงึมคีวามเที่ยงตรงเชิง
จ าแนกตามเกณฑ์ของน ้าหนักตวับ่งชี้ (แสดงดงัตารางที่ 20) ยกเว้นขอ้ค าถามที่ TSF10 (ค่า
น ้าหนักตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.305), TSF11 (ค่าน ้ าหนักตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.112) และ TSF12 (ค่า
น ้าหนักตวับ่งชี ้เท่ากบั 0.127) ซึง่ไม่เป็นไปตามเกณฑข์องน ้าหนักตวับ่งชี้จงึจ าเป็นตอ้งตดัออก 
ทัง้นี้เมื่อข้อค าถามที่ TSF10, TSF11 และ TSF12 ถูกตัดออกแล้ว ตัวแปรย่อยที่ชื่อว่า “การ
คาดหวงัผลการด าเนินงานที่สูง” ซึ่งมขีอ้ค าถาม 3 ขอ้ คอื TSF10, TSF11 และ TSF12 จงึต้อง
ถูกตดัออก แน่นอนว่า ตวัแปรหลกัทีช่ื่อว่า “ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง” จงึเหลอืตวัแปรย่อย 5 
ตวัแปร จากเดมิ 6 ตวัแปร 
  
ตารางท่ี 20 ผลการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก โดยเกณฑข์องน ้าหนกัตวับ่งชี้ (รอบที ่1) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม TSF TSA WOR SER 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF)  TSF1 0.865 0.695 0.485 0.319 
 TSF2 0.873 0.662 0.472 0.313 
 TSF3 0.905 0.685 0.453 0.326 
 TSF4 0.863 0.643 0.457 0.337 
 TSF5 0.884 0.666 0.437 0.327 
 TSF6 0.887 0.670 0.465 0.326 
 TSF7 0.886 0.655 0.406 0.343 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม TSF TSA WOR SER 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (ต่อ) TSF8 0.891 0.656 0.405 0.380 
 TFF9 0.859 0.652 0.411 0.358 
 TSF10 0.305 0.291 0.148 0.087 
 TSF11 0.112 0.213 0.127 0.049 
 TSF12 0.127 0.202 0.133 0.030 
 TSF13 0.767 0.660 0.423 0.251 
 TSF14 0.798 0.705 0.438 0.264 
 TSF15 0.769 0.702 0.427 0.223 
 TSF16 0.840 0.783 0.477 0.337 
 TSF17 0.825 0.783 0.441 0.316 
 TSF18 0.853 0.804 0.455 0.357 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) TSA1 0.771 0.808 0.445 0.265 
 TSA2 0.802 0.850 0.481 0.311 
 TSA3 0.799 0.933 0.505 0.317 
 TSA4 0.597 0.902 0.452 0.384 
 TSA5 0.597 0.900 0.439 0.376 
 TSA6 0.624 0.848 0.443 0.384 
ความผกูพนัในงาน (WOR) WOR1 0.461 0.457 0.834 0.471 
 WOR2 0.458 0.473 0.837 0.477 

 WOR3 0.432 0.482 0.830 0.344 

 WOR4 0.404 0.440 0.816 0.451 
 WOR5 0.443 0.471 0.860 0.445 

 WOR6 0.390 0.381 0.847 0.522 

 WOR7 0.439 0.455 0.851 0.470 

 WOR8 0.430 0.454 0.837 0.478 

 WOR9 0.454 0.439 0.838 0.480 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม TSF TSA WOR SER 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
(SER) 

SER1 0.374 0.388 0.517 0.950 

SER2 0.363 0.404 0.528 0.965 

 SER3 0.337 0.353 0.518 0.915 

 SER4 0.320 0.341 0.480 0.855 

 SER5 0.337 0.360 0.518 0.909 

 SER6 0.362 0.380 0.515 0.941 

 SER7 0.335 0.354 0.506 0.900 

 
 ความเหมาะสมของตวัแบบ (Goodness-of-Fit) (รอบท่ี 1) ผลการประเมนิพบว่า ค่า 
Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) ของตวัแบบ เท่ากบั 0.076 ซึ่งเป็นไป
ตามเกณฑ์ เพราะฉะนัน้ตวัแบบดงักล่าวจงึเหมาะสมกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ที่เก็บรวบรวมได้ 
(แสดงดงัตารางที ่21) 
 
ตารางท่ี 21 ผลการประเมนิความเหมาะสมของตวัแบบ (รอบที ่1) 
 

 Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) 
ตวัแบบ 0.076 

 
การประเมนิตวัแบบการวดัหรอืตวัแบบภายนอกในรอบที่ 1 ที่ผ่านมาพบว่า ขอ้ค าถาม

ขอ้ที ่TSF10, TSF11 และ TSF12 จ าเป็นต้องตดัออก เนื่องจาก 1) ผลการประเมนิความเชื่อมัน่
ของตวับ่งชีข้องขอ้ค าถามทัง้ 3 ขอ้ดงักล่าวไมผ่่านเกณฑ ์และ 2) ผลการประเมนิความเทีย่งตรง
เชงิจ าแนกโดยเกณฑ์ของน ้าหนักตวับ่งชี้ของขอ้ค าถามทัง้ 3 ขอ้ดงักล่าวไม่ผ่านเกณฑ์เช่นกนั 
ทัง้นี้หลงัจากด าเนินการตดัขอ้ค าถามทัง้ 3 ขอ้ออกแลว้ผู้วจิยัจงึด าเนินการประเมนิตวัแบบการ
วดัหรอืตวัแบบภายนอกใหมอ่กีครัง้ ผลการประเมนิแสดงดงัต่อไปนี้ 
  

ความเช่ือมัน่ของความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Reliability) 
(รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ความ
ผกูพนัในงาน และผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มคี่าความ
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เชื่อมัน่ทัง้ 3 ค่าได้แก่ ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ค่า
ความเชื่อมัน่เชงิองค์ประกอบ: rho_a (Composite Reliability: rho_a) และ ค่าความเชื่อมัน่เชงิ
องค์ประกอบ : rho_c (Composite Reliability: rho_c) สูงกว่า 0.70 ทุกตวัแปรหลกั เพราะฉะนัน้
ทุกตวัแปรหลกัจงึมคีวามเชื่อมัน่ดา้นความสอดคลอ้งภายใน (แสดงดงัตารางที ่22) 
 
ตารางท่ี 22 ผลการประเมนิความเชื่อมัน่ของความสอดคลอ้งภายในของตวัแปรหลกั (รอบที ่2) 
 

ตวัแปรหลกั 
ค่าสมัประสิทธ์ิ 
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

ค่าความเช่ือมัน่
เชิงองคป์ระกอบ: 

rho_a 

ค่าความเช่ือมัน่
เชิงองคป์ระกอบ: 

rho_c 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  0.974 0.975 0.974 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น  0.938 0.939 0.938 
ความผกูพนัในงาน  0.951 0.951 0.951 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร  0.975 0.975 0.975 

 
ความเช่ือมัน่ของตัวบ่งช้ี (Indicator Reliability) (รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า 

ขอ้ค าถามขอ้ที่ 1 ถึง ขอ้ที่ 40 (ยกเว้น TSF10, TSF11 และ TSF12 ที่ได้ตดัออกแล้วในรอบที ่
1) ของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพนัในงาน และผลการ
ด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของตัวแปรหลกั (Construct) มคี่าน ้าหนักตัวบ่งชี้ (Indicator 
Loadings) สูงกว่า 0.708 เพราะฉะนัน้ขอ้ค าถามจงึมคีวามเชื่อมัน่ดา้นตวับ่งชี ้(แสดงดงัตารางที ่
23)  

 
ตารางท่ี 23 ผลการประเมนิความเชื่อมัน่ของตวับ่งชี้ (รอบที ่2) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม ค่าน ้าหนักตวับ่งช้ี 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง TSF1 0.868 
 TSF2 0.875 
 TSF3 0.880 
 TSF4 0.866 
 TSF5 0.889 
 TSF6 0.891 
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ตารางท่ี 23 (ต่อ) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม ค่าน ้าหนักตวับ่งช้ี 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง TSF7 0.862 
(ต่อ) TSF8 0.870 
 TSF9 0.861 
 TSF10 ตดัออกแลว้ 
 TSF11 ตดัออกแลว้ 
 TSF12 ตดัออกแลว้ 
 TSF13 0.747 
 TSF14 0.800 
 TSF15 0.769 
 TSF16 0.826 
 TSF17 0.825 
 TSF18 0.852 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น TSA1 0.808 
 TSA2 0.850 
 TSA3 0.876 
 TSA4 0.852 
 TSA5 0.847 
 TSA6 0.848 
ความผกูพนัในงาน WOR1 0.809 
 WOR2 0.837 
 WOR3 0.786 
 WOR4 0.816 
 WOR5 0.860 
 WOR6 0.805 
 WOR7 0.851 
 WOR8 0.837 
 WOR9 0.838 
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ตารางท่ี 23 (ต่อ) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม ค่าน ้าหนักตวับ่งช้ี 
ผลการด าเนิ น งานด้ าน
บรกิาร 

SER1 0.950 
SER2 0.965 

 SER3 0.915 
 SER4 0.855 
 SER5 0.909 
 SER6 0.941 
 SER7 0.900 

  
ความเท่ียงตรงเชิงบรรจบ (Convergent Validity) (รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันในงาน และผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มคี่าความแปรปรวนเฉลีย่ทีส่กดัได ้
(Average Variance Extracted: AVE) สงูกว่า 0.50 ทุกตวัแปรหลกั เพราะฉะนัน้ทุกตวัแปรหลกั
จงึมคีวามเทีย่งตรงเชงิบรรจบ (แสดงดงัตารางที ่24) 
 
ตารางท่ี 24 ผลการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิบรรจบ (รอบที ่2) 
 

  
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยใช้เกณฑ์ของ Fornell-

Larcker (รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 
ความผูกพนัในงาน และผลการด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของตวัแปรหลกั (Construct) มี
ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกดัได้ (AVE) ของแต่ละตวัแปรหลกัแฝงสูงกว่าค่า
สหสมัพนัธข์องตวัแปรหลกัแฝงนัน้กบัตวัแปรหลกัแฝงอื่น เพราะฉะนัน้ทุกตวัแปรหลกัจงึมคีวาม
เทีย่งตรงเชงิจ าแนกตามเกณฑข์อง Fornell-Larcker (แสดงดงัตารางที ่25) 
 

ตวัแปรหลกั ค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกดัได้ (AVE) 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  0.716 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 0.717 
ความผกูพนัในงาน 0.684 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 0.846 
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ตารางท่ี 25 ผลการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก โดยใชเ้กณฑข์อง Fornell-Larcker (รอบ
ที ่2) 
 

ตวัแปรหลกั TSF TSA WOR SER 

ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF)  0.846    
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) 0.819 0.847   
ความผกูพนัในงาน (WOR) 0.524 0.545 0.827  
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร (SER) 0.378 0.401 0.556 0.920 

 
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยใช้วิธี Heterotrait-monotrait 

Ratio (HTMT) (รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ความผูกพันในงาน และผลการด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของตัวแปรหลกั 
(Construct) มคี่า HTMT ต ่ากว่า 0.85 ทุกตัวแปรหลกั เพราะฉะนัน้ทุกตวัแปรหลกัจงึมคีวาม
เทีย่งตรงเชงิจ าแนกตามวธิ ีHeterotrait-monotrait Ratio (HTMT) (แสดงดงัตารางที ่26) 
 
ตารางท่ี 26 ผลการประเมินความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก โดยใช้วิธี Heterotrait-monotrait Ratio 
(HTMT) (รอบที ่2) 
 

ตวัแปรหลกั TSF TSA WOR SER 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF)     
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) 0.823    
ความผกูพนัในงาน (WOR) 0.525 0.545   
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร (SER) 0.376 0.400 0.556  

 
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยเกณฑข์องน ้าหนักตวับ่งช้ี 

(Cross Loadings) (รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า ข้อค าถามข้อที่ 1 ถึง ข้อที่ 40 (ยกเว้น 
TSF10, TSF11 และ TSF12 ที่ได้ตัดออกแล้วในรอบที่ 1) ของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น ความผูกพนัในงาน และผลการด าเนินงานด้านบรกิาร ในฐานะของ
ตวัแปรหลกั (Construct) มคี่าน ้าหนักตวับ่งชี้ของขอ้ค าถามนัน้สูงกว่าค่าน ้าหนักตวับ่งชีข้องขอ้
ค าถามอื่น เพราะฉะนัน้ขอ้ค าถามแต่ละขอ้จงึมคีวามเทีย่งตรงเชงิจ าแนกตามเกณฑข์องน ้าหนัก
ตวับ่งชี ้(แสดงดงัตารางที ่27)  
  



73 
 

ตารางท่ี 27 ผลการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก โดยเกณฑข์องน ้าหนกัตวับ่งชี้ (รอบที ่2) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม TSF TSA WOR SER 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง (TSF)  TSF1 0.887 0.695 0.485 0.319 
 TSF2 0.898 0.662 0.472 0.313 
 TSF3 0.905 0.685 0.453 0.326 
 TSF4 0.866 0.643 0.457 0.337 
 TSF5 0.917 0.666 0.437 0.327 
 TSF6 0.915 0.670 0.465 0.326 
 TSF7 0.888 0.655 0.406 0.343 
 TSF8 0.870 0.656 0.405 0.380 
 TFF9 0.885 0.652 0.411 0.358 
 TSF10 ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว 
 TSF11 ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว 
 TSF12 ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว ตดัออกแล้ว 
 TSF13 0.765 0.660 0.423 0.251 
 TSF14 0.822 0.705 0.438 0.264 
 TSF15 0.769 0.702 0.427 0.223 
 TSF16 0.826 0.783 0.477 0.337 
 TSF17 0.825 0.783 0.441 0.316 
 TSF18 0.870 0.804 0.455 0.357 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (TSA) TSA1 0.768 0.872 0.445 0.265 
 TSA2 0.802 0.907 0.481 0.311 
 TSA3 0.799 0.933 0.505 0.317 
 TSA4 0.591 0.852 0.452 0.384 
 TSA5 0.588 0.900 0.439 0.376 
 TSA6 0.616 0.848   0.443 0.384 
ความผกูพนัในงาน (WOR) WOR1 0.460 0.457 0.809 0.471 
 WOR2 0.458 0.473 0.868 0.477 

 WOR3 0.430 0.482 0.786 0.344 

 



74 
 

ตารางท่ี 27 (ต่อ) 
 

ตวัแปรหลกั ข้อค าถาม TSF TSA WOR SER 

ความผกูพนัในงาน (WOR) (ต่อ) WOR4 0.402 0.440 0.816 0.451 

 WOR5 0.439 0.471 0.910 0.445 

 WOR6 0.390 0.381 0.847 0.522 

 WOR7 0.437 0.455 0.851 0.470 

 WOR8 0.428 0.454 0.837 0.478 

 WOR9 0.452 0.439 0.883 0.480 

ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร (SER) SER1 0.374 0.388 0.517 0.950 

 SER2 0.363 0.404 0.528 0.965 

 SER3 0.337 0.353 0.518 0.915 

 SER4 0.321 0.341 0.480 0.855 

 SER5 0.338 0.360 0.518 0.909 

 SER6 0.363 0.380 0.515 0.941 

 SER7 0.335 0.354 0.506 0.900 

 
 ความเหมาะสมของตวัแบบ (Goodness-of-Fit) (รอบท่ี 2) ผลการประเมนิพบว่า ค่า 
Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) ของตวัแบบ เท่ากบั 0.057 ซึ่งเป็นไป
ตามเกณฑ์ เพราะฉะนัน้ตวัแบบดงักล่าวจงึเหมาะสมกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ที่เก็บรวบรวมได้ 
(แสดงดงัตารางที ่28) 
 
ตารางท่ี 28 ผลการประเมนิความเหมาะสมของตวัแบบ (รอบที ่2) 
 
 Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) 

ตวัแบบ 0.057 
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ตวัแบบโครงสร้าง (Structural Model) หรือ ตวัแบบภายใน (Inner Model) 
  
 ตวัแบบโครงสรา้งหรอืตวัแบบภายใน ก่อนจะด าเนินการประเมนิตวัแบบดงักล่าวนัน้
จ าเป็นต้องตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ในตวัแบบโครงสรา้งก่อน ทัง้นี้หากไม่มปัีญหา 

Multicollinearity จงึจะด าเนินการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ส าหรบังานวจิยันี้ ผู้วิจยัได้
ด าเนินการดงัต่อไปนี้ 
 
 การตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ผลการประเมนิพบว่า ความผูกพนัในงาน ใน
ฐานะตวัแปรตามกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น ในฐานะตวัแปร
อสิระมคี่า Variance Inflation Factor (VIF) ต ่ากว่า 5 ทุกตวัแปรหลกั (Constructs) เพราะฉะนัน้
จงึไม่มปัีญหา Multicollinearity และอธบิายไดว้่าไม่มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างสงูระหว่างภาวะผูน้ า
แบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น ส่วนผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร ในฐานะตวั
แปรตามกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และ ความผูกพนัในงาน ใน
ฐานะตวัแปรอสิระมคี่า Variance Inflation Factor (VIF) ต ่ากว่า 5 ทุกตวัแปรหลกั (Constructs) 
เช่นกนั เพราะฉะนัน้จงึไม่มปัีญหา Multicollinearity และอธบิายไดว้่าไมม่คีวามสมัพนัธก์นัอย่าง
สูงระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และ ความผูกพันในงาน 
(แสดงดงัตารางที ่29) 
 
ตารางท่ี 29 ผลการตรวจสอบปัญหา Multicollinearity 

  
การทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ด้วยค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง (Path Coefficient) 

และระดบันัยส าคญั (Significance) ของค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทางโดยรายงานทัง้ t-value และ p-
value ดว้ยวธิกีาร Bootstrapping แสดงรายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยสรุป พบว่า สมมติฐานที่ 1, 2, 5, 6 และ 7 
ไดร้บัการยอมรบัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ส่วนสมมตฐิานที ่3 และ 4 ไม่ไดร้บัการยอมรบั
ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.10 ส่วนตวัแปรควบคุม คอื เพศ อายุ การศกึษาสงูสุด ประเภทของ

ตวัแปรหลกั ความผกูพนัในงาน ผลการด าเนินงานด้านบริการ 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  3.039 3.191 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น  3.039 3.342 
ความผกูพนัในงาน  - 1.506 
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ขา้ราชการ ระดบัของขา้ราชการ และส านกังานเขตทีส่งักดัไมม่อีทิธพิลต่อผลการด าเนินงานดา้น
บรกิารที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.10 ในทางกลบักนั ระยะเวลาที่ท างานกบัส านักงานเขตที่
สงักดัปัจจุบนัมอีทิธพิลต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารที่ระดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.10 (แสดง
ดงัตารางที ่30 และ ภาพที ่3) 
 
ตารางท่ี 30 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานและตวัแปรควบคุม 
 

 

หมายเหต:ุ TSF = ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง,TSA = ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น, WOR =       
               ความผกูพนัในงาน และ SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร, Gender = เพศ,      
                   Age = อาย,ุ Education = การศกึษาสงูสุด, Period = ระยะเวลาทีท่ างานกบั 
               ส านกังานเขตทีส่งักดั, Type = ประเภทของขา้ราชการ,  
               Level = ระดบัของขา้ราชการ และ District = ส านกังานเขตทีส่งักดั  
               * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
  

สมมติฐาน เส้นทาง 
ค่าสมัประสิทธ์ิ

เส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การ

ตดัสินใจ 
H1 TSF  WOR 0.236 2.900 0.004*** ยอมรบั 
H2 TSA  WOR 0.352 4.426 0.000*** ยอมรบั 
H3 TSF SER 0.034 0.401 0.688 ไมย่อมรบั 
H4 TSA SER 0.106 1.229 0.219 ไมย่อมรบั 
H5 WOR  SER 0.496 8.999 0.000*** ยอมรบั 
H6 TSF    WOR     SER 0.117 2.846 0.004*** ยอมรบั 
H7 TSA   WOR     SER 0.174 3.713 0.000*** ยอมรบั 
 Gender     SER 0.029 0.400 0.689  
 Age       SER -0.072 1.470 0.141  
 Education    SER 0.000 0.000 1.000  
 Period      SER -0.099 1.925 0.054*  
 Type  SER   -0.272 1.112 0.266  

 Level  SER 0.137 1.132 0.257  
 District     SER   -0.003 0.069 0.945  



 
 

TSF H3 (β = 0.034, p = 0.688) 

H2 (β = 0.352, p = 0.000) 

H5 (β = 0.496, 
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WOR2 WOR3 
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p = 0.000 

หมายเหต:ุ 
TSF = ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง 
TSA = ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น 
WOR = ความผกูพนัในงาน  
SER = ผลการด าเนินการดา้นบรกิาร 
TSF 10-12 ไมม่เีพราะตดัทิง้ในขัน้ตอน 
ก่อนหน้านี้ 
SER = ไมม่ตีวัแปร 
Gender, Age, Education, Period,  
Type, Level และ District = ตวัแปรควบคุม 
 

ภาพท่ี 3 ตัวแบบโครงสร้าง ค่า

สมัประสิทธิเ์ส้นทาง และระดับ

นยัส าคญั W
OR

2 

W
OR

3 

W
OR

4 

W
OR

5 

W
OR

6 

W
OR

7 

W
OR

8 

W
OR

9 

p = 0.000 p = 0.000 

WOR1 
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ผลการทดสอบสมมติฐานทัง้ 7 สมมติฐานโดยแยกตามสมมติฐาน มรีาย 
ละเอยีดดงันี้ 
  
  สมมติฐานท่ี 1 คือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยตรง ฯ มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัดส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงเป็นตวัแปรอสิระ ส่วนความผกูพนัในงานเป็น
ตวัแปรตาม ทัง้นี้ผู้วจิยัทดสอบสมมตฐิานนี้ด้วยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัในงาน
ของข้าราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ  (β = 0.236, t-
value = 2.900, p-value = 0.004) ดังนัน้จึงสรุปได้ว่า สมมติฐานท่ี 1 ได้รบัการยอมรบัที่
ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 (แสดงดงัตารางที ่31) 
 
ตารางท่ี 31 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 
 

 
หมายเหต:ุ  TSF = ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง, WOR = ความผกูพนัในงาน                         
       * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
 
  สมมติฐานท่ี 2 คอื ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิล
ทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นเป็นตวัแปรอสิระ ส่วนความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรตาม ทัง้นี้ผูว้จิยั
ทดสอบสมมตฐิานนี้ดว้ยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของ
หัวหน้าโดยตรง ฯ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัด
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิ (β = 0.352, t-value = 4.426, p-value 
= 0.000) ดงันัน้จงึสรปุไดว้่า สมมติฐานท่ี 2 ได้รบัการยอมรบัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 
(แสดงดงัตารางที ่32) 
 
 
 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การ

ตดัสินใจ 
TSF  WOR 0.236 2.900 0.004*** ยอมรบั 
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ตารางท่ี 32 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 
 

 
หมายเหต:ุ TSA = ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น, WOR = ความผกูพนัในงาน 
      * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
  
  สมมติฐานท่ี 3 คือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยตรง ฯ มี
อทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงเป็นตวัแปรอสิระ ส่วนผลการด าเนินงานดา้นบรกิารเป็นตวัแปร
ตาม ทัง้นี้ผู้วจิยัทดสอบสมมติฐานนี้ด้วยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.034, t-value = 
0.401, p-value = 0.688) ดังนัน้จงึสรุปได้ว่า สมมติฐานท่ี 3 ไม่ได้รบัการยอมรบัที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.10 (แสดงดงัตารางที ่33) 
 
ตารางท่ี 33 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่3 
 

 
หมายเหต:ุ TSF = ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง, SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
               * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
 
  สมมติฐานท่ี 4 คอื ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิล
ทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลีย่นเป็นตวัแปรอสิระ ส่วนผลการด าเนินงานด้านบรกิารเป็นตวัแปรตาม ทัง้นี้
ผูว้จิยัทดสอบสมมตฐิานน้ีด้วยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การ

ตดัสินใจ 
TSA  WOR 0.352 4.426 0.000*** ยอมรบั 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การ

ตดัสินใจ 
TSF SER 0.034 0.401 0.688 ไมย่อมรบั 
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ของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านักงาน
เขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ (β = 0.106, t-value = 1.229, p-value = 0.219) 
ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า สมมติฐานท่ี 4 ไม่ได้รบัการยอมรบัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.10 (แสดง
ดงัตารางที ่34) 
 
ตารางท่ี 34 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่4 
 

 
หมายเหต:ุ TSA = ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นแปลง, SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
               * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
 
  สมมติฐานท่ี 5 คือ ความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัดส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครมอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร โดยความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรอิสระ ส่วนผลการด าเนินงานด้านบรกิาร
เป็นตวัแปรตาม ทัง้นี้ผูว้จิยัทดสอบสมมตฐิานนี้ดว้ยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ความ
ผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผล
การด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ (β = 
0.496, t-value = 8.999, p-value = 0.000) ดังนั ้นจึงสรุปได้ว่า สมมติฐานท่ี 5 ได้ร ับการ
ยอมรบัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 (แสดงดงัตารางที ่35) 
 
ตารางท่ี 35 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่5 
 

 

หมายเหต:ุ WOR = ความผกูพนัในงาน, SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
               * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การ

ตดัสินใจ 
TSA SER 0.106 1.229 0.219 ไมย่อมรบั 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การตดัสินใจ 

WOR    SER 0.496 8.999 0.000*** ยอมรบั 
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  สมมติฐานท่ี 6 คอื ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความ
ผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง
เป็นตวัแปรอสิระ ผลการด าเนินงานดา้นบรกิารเป็นตวัแปรตาม และความผูกพนัในงานเป็นตวั
แปรส่งผ่าน ทัง้นี้ผูว้จิยัทดสอบสมมตฐิานนี้ดว้ยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ภาวะผูน้ า
แบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยตรง ฯ มอีิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงาน
เขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ (β = 0.117, t-value = 2.846, p-value = 0.004) 
ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า สมมติฐานท่ี 6 ได้รบัการยอมรบัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 (แสดงดงั
ตารางที ่36) 
 
ตารางท่ี 36 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่6 
 

 
หมายเหต:ุ TSF = ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง, WOR = ความผกูพนัในงาน 
               SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
               * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
 
  สมมติฐานท่ี 7 คอื ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีิทธพิล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบริการของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความ
ผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
เป็นตวัแปรอสิระ ผลการด าเนินงานดา้นบรกิารเป็นตวัแปรตาม และความผูกพนัในงานเป็นตวั
แปรส่งผ่าน ทัง้นี้ผูว้จิยัทดสอบสมมตฐิานนี้ดว้ยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบพบว่า ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร
ของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความผูกพนัในงานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.174, t-value = 3.713, p-value = 0.000) 
ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า สมมติฐานท่ี 7 ได้รบัการยอมรบัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 (แสดงดงั
ตารางที ่37) 
 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การตดัสินใจ 

TSF   WOR     SER 0.117 2.846 0.004*** ยอมรบั 
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ตารางท่ี 37 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่7 
 

 
หมายเหต:ุ TSA = ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น, WOR = ความผกูพนัในงาน 
               SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 
               * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
  
  ตวัแปรควบคุม โดยตวัแปรควบคุมประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษาสูงสุด 
ระยะเวลาที่ท างานกบัส านักงานเขตที่สงักดั ประเภทของขา้ราชการ ระดบัของขา้ราชการ และ
ส านักงานเขตที่สงักดั ทัง้นี้ผูว้จิยัทดสอบตวัแปรควบคุมด้วยวธิกีาร PLS-SEM ผลการทดสอบ
พบว่า เพศ อายุ การศกึษาสูงสุด ประเภทของขา้ราชการ ระดบัของข้าราชการ และส านักงาน
เขตที่สงักดัไม่มอีทิธพิลต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.10 ในทาง
กลบักนั ระยะเวลาทีท่ างานกบัส านักงานเขตทีส่งักดัมอีทิธพิลต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.10 (β = -0.099, t-value = 1.925, p-value = 0.054) (แสดงดงัตาราง
ที ่38) 
 
ตารางท่ี 38 ผลการทดสอบตวัแปรควบคุม 
 

 
 
 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
การตดัสินใจ 

TSA  WOR    SER 0.174 3.713 0.000*** ยอมรบั 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
Gender      SER 0.029 0.400 0.689 
Age     SER -0.072 1.470 0.141 
Education     SER 0.000 0.000 1.000 
Period     SER -0.099 1.925 0.054* 
Type  SER   -0.272 1.112 0.266 
Level  SER 0.137 1.132 0.257 
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ตารางท่ี 38 (ต่อ) 
 

 
หมายเหต:ุ Gender = เพศ, Age = อาย,ุ Education = การศกึษาสงูสุด  
              Period = ระยะเวลาทีท่ างานกบัส านกังานเขตทีส่งักดั 
              Type = ประเภทของขา้ราชการ, Level = ระดบัของขา้ราชการ  
              District = ส านกังานเขตทีส่งักดั, SER = ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร  
      * = p < 0.10, ** = p < 0.05, *** = p < 0.01 
 
 การประเมินค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination: R2) ผลการ
ประเมนิพบว่า ค่า R2 ของความผูกพนัในงานเท่ากบั 0.313 (แสดงดงัตารางที่ 39) หรอืคดิเป็น
ร้อยละ 31.30 อธิบายได้ว่า ความผูกพันในงานของของข้าราชการสังกัดส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครจะมากหรอืน้อยไดร้บัอทิธพิลมาจากภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยนรอ้ยละ 31.30 ส่วนอกีรอ้ยละ 68.70 มาจากอทิธพิลของปัจจยัอื่นที่ไม่ใช่ภาวะ
ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น ทัง้นี้ ยงักล่าวได้ว่าค่า R2 ดงักล่าวอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งปานกลางตามเกณฑข์อง Chin (1998) จงึสรปุไดว้่า ค่า R2 ดงักล่าวมพีลงัในการ
อธบิายค่อนขา้งปานกลาง  
 
 ค่า R2 ของผลการด าเนินงานด้านบรกิารเท่ากบั 0.330 (แสดงดงัตารางที่ 39) หรอืคดิ
เป็นรอ้ยละ 33.00 อธบิายไดว้่า ผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
จะมากหรอืน้อยไดร้บัอทิธพิลมาจากภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และ
ความผูกพนัในงานรอ้ยละ 33.00 ส่วนอีก รอ้ยละ 67.00 มาจากอิทธพิลของปัจจยัอื่นที่ไม่ใช่
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และความผูกพนัในงาน ทัง้นี้ยงักล่าวได้
ว่าค่า R2 ดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลางตามเกณฑ์ของ Chin (1998) จึงสรุปได้ว่า ค่า R2 
ดงักล่าวมพีลงัในการอธบิายปานกลาง  
  
 
 
 

เส้นทาง ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
ค่า 

t-value 
ค่า 

p-value 
District     SER   -0.003 0.069 0.945 
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ตารางท่ี 39 ผลการประเมนิค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ (R2) 
 

ตวัแปรหลกั 
ค่าสมัประสิทธ์ิ        

การตดัสินใจ (R2) 

ค่าสมัประสิทธ์ิ          
การตดัสินใจท่ีปรบั
แล้ว (R2 Adjusted) 

ความผกูพนัในงาน 0.315 0.313 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 0.341 0.330 

  
 การประเมินขนาดของผลกระทบ (Effect Size) ผลการประเมนิพบว่า ค่า f 2 ของ
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเท่ากบั 0.027 สามารถอธบิายได้ว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมี
ขนาดของผลกระทบต่อความผูกพันในงานในระดับเล็กน้อย ค่า f 2 ของภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนเท่ากับ 0.059 สามารถอธิบายได้ว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีขนาดของ
ผลกระทบต่อความผูกพนัในงานในระดบัเล็กน้อย และ ค่า f 2 ของความผูกพนัในงานเท่ากบั 
0.248 สามารถอธบิายไดว้่า ความผูกพนัในงานมขีนาดของผลกระทบต่อผลการด าเนินงานดา้น
บรกิารในระดบัปานกลางค่อนไปทางมาก (แสดงดงัตารางที ่40) ตามเกณฑข์อง Cohen (Nitzl, 
2016; Hair et al, 2014) 
 
ตารางท่ี 40 ผลการประเมนิขนาดของผลกระทบ 
 

ตวัแปรหลกั ความผกูพนัในงาน ผลการด าเนินงานด้านบริการ 
ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง  0.027 - # 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น  0.059 - # 
ความผกูพนัในงาน - 0.248 
 
หมายเหต ุ: # = ไมใ่ส่ค่า f 2 เนื่องจากสมมตฐิานไมไ่ดร้บัการยอมรบั 
 
 การประเมินความสมัพนัธ์ท่ีคาดการณ์ได้ (Predictive Relevance) ผลการประเมนิ
พบว่า ค่า Q2 ของความผูกพนัในงานเท่ากบั 0.286 ซึ่งใหญ่กว่า 0 สามารถอธบิายได้ว่า ตัว
แบบโครงสร้างของงานวิจัยนี้ มีความสามารถในการคาดการณ์ ส่วน ค่า Q2 ของผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารเท่ากบั 0.125 ซึง่ใหญ่กว่า 0 สามารถอธบิายไดว้่า ตวัแบบโครงสรา้งของ
งานวจิยันี้มคีวามสามารถในการคาดการณ์ (แสดงดงัตารางที่ 41) ทัง้นี้เป็นไปตามเกณฑ์ของ 
Hair et al (2014) 
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ตารางท่ี 41 ผลการประเมนิความสมัพนัธท์ีค่าดการณ์ได ้(Q2) 
 

ตวัแปรหลกั Q2 
ความผกูพนัในงาน 0.286 
ผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 0.125 

 



บทท่ี 5 
 

สรปุผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพนัในงาน แบ่งหวัขอ้สรุปผลการวจิยั 
อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะไวด้งันี้  
 

- สรปุผลการวจิยั 
- อภปิรายผล 
- ขอ้เสนอแนะ 

 
สรปุผลการวิจยั 

 
การสรปุผลการวจิยัของการศกึษาวจิยัเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและ

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพันในงาน  มีราย 
ละเอยีดดงันี้ 

 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์จ านวน 4 ข้อ ดงันี้ 1) เพื่อศึกษาอทิธพิลของภาวะ

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรงของขา้ราชการสงักดั
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานครต่อความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัดส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรงของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของความผกูพนั
ในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานครต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของ
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร และ 4) เพื่อศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงและ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรงของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร
ต่อผลการด าเนินงานดา้นการบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความผูกพนัในงาน
ของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษากบัขา้ราชการสงักดัส านักงาน
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 600 คน การเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบสอบถามและการทดสอบ
สมมตฐิานใช้วธิกีาร Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) โดย
ผลการทดสอบสมมตฐิานมรีายละเอยีดดงันี้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมมติฐานที่ 1, 2, 5, 6 และ 7 ได้รบัการยอมรบัที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ส่วนสมมตฐิานที่ 3 และ 4 ไม่ได้รบัการยอมรบัที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ0.10 โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

 
สมมตฐิานที ่1 คอื ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชิงบวกต่อความผูกพันในงานของข้าราชการสงักัดส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง
เชิงบวกต่อความผูกพันในงานของข้าราชการสงักัดส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ 

 
สมมตฐิานที่ 2 คอื ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชิงบวกต่อความผูกพันในงานของข้าราชการสงักัดส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิ
บวกต่อความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ 

 
สมมตฐิานที ่3 คอื ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีิทธพิลทางตรงเชงิ
บวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ 

 
สมมตฐิานที่ 4 คอื ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง

เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิ  

 
สมมตฐิานที ่5 คอื ความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร

มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพ 
มหานครมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพ 
มหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

 



88 
 

สมมตฐิานที ่6 คอื ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางออ้ม
เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านักงานเขตกรงุเทพมหานครผ่านความผูกพนัใน
งานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงาน
ด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความผูกพนัในงานของข้าราชการสงักัด
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

 
สมมตฐิานที่ 7 คอื ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อม

เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านักงานเขตกรงุเทพมหานครผ่านความผูกพนัใน
งานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้น
บริการของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครผ่านความผูกพันในงานของข้าราชการสังกัด
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

 
อภิปรายผล 

  
การอภปิรายผลของการศึกษาวจิยัเรื่อง อิทธพิลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและ

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพันในงาน มีราย 
ละเอยีดดงันี้ 

 
 สมมติฐานท่ี 1 : ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง
เชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ
ความผกูพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
 
 สาเหตุที่ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติอิาจเนื่องจาก 1) หวัหน้าโดยตรง ฯ ไดท้ าตนเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ
คอยให้ค าปรกึษากบัลูกน้องด้วยความเต็มใจเสมอ หากลูกน้องไม่เข้าใจในงานที่ตนเองได้รบั
มอบหมาย ทัง้นี้เมื่อลูกน้องมคีวามเขา้ใจในงานอย่างดแีล้ว ลูกน้องก็จะสามารถปฏบิตังิานได้
อย่างราบรื่นและรูส้กึมคีวามผูกพนัไปกบัการท างาน 2) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้พยายามส่งเสรมิ
การยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ คอยเสรมิสรา้งความร่วมมอืกนัในหมู่ลูกน้อง



89 
 

เพื่อความส าเรจ็ของส านักงานเขตตามตวัชีว้ดัต่าง ๆ ทีถู่กก าหนดไวแ้ลว้ในแต่ละปีงบประมาณ 
แน่นอนว่าความส าเรจ็จะเกดิขึน้ไดต้้องอาศยัลูกน้องในแต่ละฝ่ายของแต่ละส านักงานเขตปฏบิตัิ
ตามตวัชี้วดัต่าง ๆ นัน้ด้วย ทัง้นี้เมื่อลูกน้องมคีวามร่วมมอืกนัอย่างดแีล้ว ลูกน้องก็จะสามารถ
ปฏบิตังิานไดต้ามตวัชีว้ดัและรูส้กึมคีวามผูกพนัไปกบัการท างาน และ 3) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้
สนับสนุนเป็นรายบุคคล เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ คอยส่งเสรมิให้ลูกน้องเขา้รบัการฝึกอบรมใน
หวัขอ้ต่าง ๆ ที่หน่วยงานอื่นจดัขึน้ เพื่อเสรมิสรา้งศกัยภาพในการท างานของลูกน้อง ทัง้นี้เมื่อ
ลูกน้องมศีกัยภาพในการท างานมากขึน้ ลูกน้องก็จะสามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธผิลและ
ประสทิธภิาพมากขึน้และรูส้กึมคีวามผกูพนัไปกบัการท างาน  
 

ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
เปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของขา้ราชการ
สงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร ไดส้นบัสนุนผลการวจิยัของ Alamri (2023) ทีพ่บว่า ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของเจ้าหน้าที่ที่ท างานใน
องค์การภาครฐัของประเทศซาอุดิอาระเบียอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  Islam et al. (2022) ที่
พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของพนักงานที่
ท างานในธนาคารในประเทศบงัคลาเทศอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ Wojtczuk-Turek (2022) ที่
พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของคนงานที่มี
ความรูท้ี่เป็นตวัแทนของบรษิทัขนาดต่าง ๆ จากภาคส่วนบรกิารธุรกจิที่เน้นความรูใ้นประเทศ
โปแลนด์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิDartey-Baah and Agbozo (2021) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของพนักงานจากส านักงานใหญ่ของ
ธนาคารในประเทศกานาจ านวน 4 แห่ง ได้แก่ GCB Bank, Fidelity Bank PLC, Prudential 
Bank Ltd และ National Investment Bank อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ Mubarak et al. (2021) 
ทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของพนักงานที่
ท างานในวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ของประเทศปากสีถาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิAboramadan and Dahleez (2020) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลกระทบ
เชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของพนักงานที่ท างานในองคก์ารไม่แสวงหาก าไรทางตอนเหนือ
ของประเทศอิตาลอีย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ Li et al. (2018) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน 
แปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของคนงานทีม่คีวามรูซ้ึง่ท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี 
ในองค์การด้านเทคโนโลยีขัน้สูงจ านวน 3 แห่ง (องค์การด้านเครื่องมือวัดแสง 1 แห่งและ
องค์การด้านไอท ี2 แห่ง) ในมณฑลเหอหนาน ประเทศจนีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ Ghadi et al. 
(2013) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของ
พนักงานที่ท างานเตม็เวลาในประเทศออสเตรเลยีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ Vincent‐Höper et al. 
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(2012) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของ
ผู้เชี่ยวชาญด้านวิศวกรรมและคอมพิวเตอร์รวมถึงพนักงานจากสาขาอาชีพอื่น ๆ  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ Juyumaya and Torres (2023) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมี
ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัในงานของผู้จดัการที่มวีุฒกิารศึกษาระดบัปรญิญาโทใน
สาขาบรหิารธุรกจิ (MBA) แต่ไม่รวมซอีโีอ ทมีผู้บรหิารระดบัสูง ผู้จดัการองค์การ และผู้ก่อตัง้
บรษิทัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิและ Canië ls et al. (2018) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัในงานของพนักงานขององคก์ารดา้นเทคโนโลยขีัน้สูงที่
ด าเนินงานในระดบัสากลในประเทศเนเธอรแ์ลนด์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ ในทางกลบักนั ผล
การทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นไม่สนับสนุนผลการวจิยัของ Mostafa (2019) ที่พบว่า ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงไม่ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของพนักงานจากรา้นอาหาร
บรรยากาศสบาย ๆ ในสหราชอาณาจกัรอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิ  Liang et al. (2017) ทีพ่บว่า 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการบรกิารชาวไต้หวนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ และRabiul et al. (2023) ทีพ่บว่า 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัในงานของพนักงานใน
โรงแรมในประเทศบงักลาเทศอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 สมมติฐานท่ี 2 : ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง
เชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ
ความผกูพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 
 
 สาเหตุทีภ่าวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ
ความผูกพนัในงานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติอิาจเนื่องจาก หวัหน้าโดยตรง ฯ ไดใ้ห้รางวลัเป็นการตอบแทน เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ ให้ค า
ชมเชยกบัลูกน้องเมื่อลกูน้องมคีวามตัง้ใจท างาน มคีวามเพยีรพยายามในการท างาน เขา้-ออกงาน
ตามระเบียบราชการ และปฏิบตัิงานได้ดีโดยไม่ก่อให้เกิดความเสียหายกับประชาชน ทัง้นี้การ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการนัน้ ล้วนอยู่ภายใต้กฎระเบยีบขอ้บงัคบัจ านวนมาก ดงันัน้เพยีงแค่การ
ชมเชยลูกน้อง ลูกน้องก็จะรูส้กึมกี าลงัใจมากขึน้ ทัง้นี้เมื่อลูกน้องไดร้บัรางวลัดงักล่าว ลูกน้องกจ็ะ
ตัง้ใจท างานมากขึน้และรูส้กึมคีวามผูกพนัไปกบัการท างาน 
 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผกูพนัในงานของขา้ราชการ
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สงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ไดส้นับสนุนผลการวจิยัของ Aboramadan and Dahleez 
(2020) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในงานของ
พนักงานที่ท างานในองคก์ารไม่แสวงหาก าไรทางตอนเหนือของประเทศอติาลอีย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติ และ Li et al. (2018) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัในงานของคนงานที่มคีวามรูซ้ึ่งท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี ในองค์การด้านเทคโนโลยี
ขัน้สูงจ านวน 3 แห่ง (องค์การด้านเครื่องมอืวดัแสง 1 แห่งและองค์การด้านไอท ี2 แห่ง) ใน
มณฑลเหอหนาน ประเทศจนีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิในทางกลบักนั ผลการทดสอบสมมตฐิาน
ขา้งต้นไม่สนับสนุนผลการวจิยัของ Dartey-Baah and Agbozo (2021) ที่พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลีย่นไม่ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความผูกพนัในงานของพนักงานจากส านักงานใหญ่ของ
ธนาคารในประเทศกานาจ านวน 4 แห่ง ได้แก่ GCB Bank, Fidelity Bank PLC, Prudential 
Bank Ltd และ National Investment Bank อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 สมมติฐานท่ี 3 : ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง
เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีิทธพิลทางตรงเชงิ
บวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ
 

สาเหตุทีภ่าวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไมม่อีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
อาจเนื่องจาก 1) หวัหน้าโดยตรง ฯ แมไ้ดท้ าตนเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ 
แสดงให้ลูกน้องดูถงึวธิกีารปฏบิตัต่ิอประชาชนผูใ้ช้บรกิารเพื่อการบรกิารที่รวดเรว็แลว้  แต่อาจ
เป็นการยากทีจ่ะใหลู้กน้องทุกคนปฏบิตัติามไดเ้หมอืนกนัเนื่องจากการใหบ้รกิารประชาชนอยา่ง
รวดเรว็นัน้ ส่วนหนึ่งต้องอาศยัความช านาญและประสบการณ์ในการท างานของลูกน้องเองดว้ย 
ดงันัน้จงึไมค่่อยส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารเท่าทีค่วรจะเป็น 2) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้
สนับสนุนเป็นรายบุคคล เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ คอยส่งเสรมิให้ลูกน้องเขา้รบัการฝึกอบรมใน
หวัขอ้ต่าง ๆ เพื่อน าความรู ้ทกัษะ และความสามารถกบัมาปรบัใชใ้นหน่วยงาน อาจเป็นไปได้
ว่าลูกน้องที่ได้รบัการฝึกอบรมมาแล้วและพยายามปรบัใช้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ดังกล่าวในการท างานของตนเองหรอืหน่วยงานที่ตนเองสังกัด แต่ก็ยังไม่ส่งผลให้ผลการ
ด าเนินงานด้านบรกิารดีขึ้นทันทีเนื่ องจากลูกน้องผู้นัน้ยงัขาดประสบการณ์และขาดความ
เชีย่วชาญในงานของตน ดงันัน้จงึไม่ค่อยส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารเท่าทีค่วรจะเป็น
และ 3) หวัหน้าโดยตรง ฯ ไดก้ระตุ้นทางปัญญา เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ คอยสนับสนุนใหลู้กน้อง
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ปรบัปรุงการท างานโดยให้น าระบบเทคโนโลย ี(เช่น แอปพลเิคชนั  Traffy Fondue) เขา้มาปรบั
ใช้ในการติดต่อสื่อสารและรบัแจ้งความเดือนร้อนจากประชาชน  แต่ในความเป็นจริงแล้ว 
ประชาชนจ านวนหนึ่งก็ยงัไม่พรอ้มทางด้านเทคโนโลยหีรอืไม่สนใจระบบเทคโนโลยี จงึท าให้
ระบบเทคโนโลยทีี่น ามาใชม้บีทบาทไม่มากพอ ดงันัน้จงึไม่ค่อยส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้น
บรกิารเท่าทีค่วรจะเป็น 
 

ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยตรง ฯ ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ได้สนับสนุนผลการวจิยัของ Rank et al. (2007) 
พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการด าเนินงานด้านบรกิาร
เชงิรุกของผูใ้ต้บงัคบับญัชาทีท่ างานในองคก์ารที่ใหบ้รกิารทางการเงนิขนาดใหญ่ (สาขาธนาคาร 
บรกิารสนิเชื่อทีอ่ยู่อาศยั และบรกิารบตัรเครดติ) ในประเทศสหรฐัอเมรกิา อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติ ในทางกลบักนั ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นไม่สนับสนุนผลการวจิยัของ Fan et al. 
(2023) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารของเทศบาลในประเทศจนีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ Yang et al. (2020) ที่พบว่า ภาวะ
ผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นภาระหน้าที่ของโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ในประเทศจีนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมี
ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการด าเนินงานตามบรบิทของโรงแรมระดบั 5 ดาว ในประเทศจนี
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ Liaw et al. (2010) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมี
ความสมัพันธ์กับผลการด าเนินงานของพนักงานบรกิารส่วนหน้าจากองค์การด้านบรกิารใน
ไตห้วนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
 สมมติฐานท่ี 4 : ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางตรง
เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิ 
 
 สาเหตุทีภ่าวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
อาจเนื่องจาก 1) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้ให้รางวลั เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้ชมเชยลูกน้องที่
ปฏบิตังิานเป็นไปตามระเบยีบราชการ แมว้่าลูกน้องจะถูกชมเชย อย่างไรกต็าม ลูกน้องกต็้องท า
หน้าทีใ่หค้วามช่วยเหลอืและเกื้อกูลประชาชนผูใ้ชบ้รกิารดว้ยความเป็นมติรเสมอ ดงันัน้จงึไม่ค่อย
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ส่งผลต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารเท่าที่ควรจะเป็น และ 2) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้ลงโทษ เช่น 
หวัหน้าโดยตรง ฯ ไดแ้จง้ใหท้ราบหรอืตกัเตอืนลูกน้องที่ปฏบิตังิานไม่เป็นไปตามระเบยีบราชการ 
แม้ว่าลูกน้องจะถูกแจ้งให้ทราบหรอืตักเตือน อย่างไรก็ตาม ลูกน้องก็ต้องท าหน้าที่ให้ความ
ช่วยเหลอืและเกื้อกูลประชาชนผูใ้ชบ้รกิารดว้ยความเป็นมติรเสมอ ดงันัน้จงึไมค่่อยส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารเท่าทีค่วรจะเป็น 
 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ ไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร
ของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครยงัไม่สนับสนุนหรอืสนับสนุนผลการวจิยัในอดตีเนื่องจาก
ผู้วจิยัได้ทบทวนวรรณกรรมแล้วไม่พบผลการวิจยัในอดตีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบแลก 
เปลีย่นว่ามหีรอืไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร แมใ้นองคก์ารอื่นที่
ไมใ่ช่ส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 
 
 สมมติฐานท่ี 5 : ความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร
มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพ 
มหานครมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพ 
มหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 สาเหตุทีค่วามผกูพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานครมอีทิธพิล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติอาจเนื่ องจาก 1) ลูกน้องซึ่งเป็นข้าราชการ ฯ ได้ท าตนกระฉับกระเฉง เช่น 
ลูกน้องซึ่งเป็นขา้ราชการ ฯ เต็มไปด้วยความกระตอืรอืรน้ในการท างาน ความขยนัขนัแขง็ในการ
ท างาน ความเต็มใจในการท างานเพื่อให้บรกิารประชาชน แม้ว่างานที่ได้รบัมอบหมายนัน้จะมี
ความยากล าบากเพียงใดก็ตาม นี้จงึอาจเป็นเหตุที่ส่งผลในทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
บรกิารประชาชน 2) ลูกน้องซึง่เป็นขา้ราชการ ฯ ไดท้ าการอุทศิตน เช่น ลูกน้องซึง่เป็นขา้ราชการ ฯ 
เห็นความส าคญัในการช่วยเหลอืและขจดัความเดอืดรอ้นของประชาชน โดยอาจมกีารปฏบิตั ิ
งานนอกเวลาราชการบ้างเพื่อให้ความช่วยเหลอืและบรกิารประชาชนอย่างครบถ้วน นี้จงึอาจ
เป็นเหตุที่ส่งผลในทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารประชาชน และ 3) ลูกน้องซึ่งเป็น
ขา้ราชการ ฯ ไดห้มกมุ่นอยูก่บังาน เช่น ลกูน้องซึง่เป็นขา้ราชการ ฯ มคีวามสุขในการท างานเพื่อ
ประชาชนจนยากต่อการปลกีตวัออกมาจากงานนัน้ อีกทัง้ขา้ราชการจะไม่น าเวลาราชการไป
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เพื่อปฏบิตัภิารกจิส่วนตวั นี้จงึอาจเป็นเหตุที่ส่งผลในทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิาร
ประชาชน 
 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ความผูกพนัใน
งานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครมอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร ไดส้นับสนุนผลการวจิยัของ Kim et al. 
(2019) ทีพ่บว่า ความผูกพนัในงานของพนกังานทีต่ดิต่อกบัลกูคา้ของรา้นอาหารทีม่บีรรยากาศ
สบาย ๆ ในประเทศเกาหลีใต้ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ และ Peng and Chen (2023) ที่พบว่า ความผูกพันในงานของพนักงาน
บรกิารส่วนหน้าและผู้จดัการสาขาของเครือข่ายรา้นค้าปลกียอดนิยมในไต้หวนัมคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัผลการด าเนินงานด้านบรกิารลูกค้าเชงิรุกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ ในทางกลบักนั 
ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นไมส่นับสนุนผลการวจิยัของ Van Gelderen and Bik (2016) ที่
พบว่า ความผูกพนัในงานของเจา้หน้าที่ต ารวจทางใต้ของประเทศเนเธอรแ์ลนด์มคีวามสมัพนัธ์
เชงิลบกบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 สมมติฐานท่ี 6 : ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อม
เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพนั
ในงานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนิน 
งานดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร ผ่านความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดั
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 สาเหตุทีภ่าวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อ
ผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพนัในงานของ
ขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติอิาจเนื่องจาก 1) หวัหน้า
โดยตรง ฯ ไดท้ าตนเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ แสดงใหลู้กน้องดูถงึวธิกีาร
ปฏบิตัต่ิอประชาชนผูใ้ช้บรกิารเพื่อการบรกิารที่รวดเรว็ ประกอบกบัลูกน้องเองกม็คีวามผูกพนั
ในงานทัง้ด้านความกระฉับกระเฉงในการท างาน การอุทศิตนเพื่อการท างาน และการหมกมุ่น
อยู่กบังาน จงึอาจเป็นการง่ายที่ลูกน้องสามารถปฏบิตัติามเพื่อการใหบ้รกิารประชาชนไดอ้ย่าง
รวดเรว็ ทัง้นี้ส่วนหนึ่งต้องอาศยัความผูกพนัในงานของลกูน้องตามทีก่ล่าวไปแลว้ดว้ย ดงันัน้จงึ
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานด้านบริการในทางที่ดี 2) หัวหน้าโดยตรง ฯ ได้สนับสนุนเป็น
รายบุคคล เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ คอยส่งเสรมิให้ลูกน้องเข้ารบัการฝึกอบรมในหวัข้อต่าง ๆ 
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เพื่อน าความรู ้ทกัษะ และความสามารถกบัมาปรบัใช้ในหน่วยงาน ประกอบกบัลูกน้องเองก็มี
ความผูกพนัในงานทัง้ด้านความกระฉับกระเฉงในการท างาน การอุทศิตนเพื่อการท างาน และ
การหมกมุ่นอยู่กบังาน จงึอาจเป็นการง่ายทีลู่กน้องที่ไดร้บัการฝึกอบรมมาแล้วจะพยายามปรบั
ใช้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถดงักล่าวในการท างานของตนเองหรอืหน่วยงานที่ตนเอง
สงักดั ดงันัน้จงึส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารในทางที่ด ีและ 3) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้
กระตุ้นทางปัญญา เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ คอยสนับสนุนให้ลูกน้องปรบัปรุงการท างานโดยให้
น าระบบเทคโนโลย ี(เช่น แอปพลเิคชนั Traffy Fondue) เขา้มาปรบัใช้ในการตดิต่อสื่อสารและ
รบัแจง้ความเดอืนรอ้นจากประชาชน ประกอบกบัลกูน้องเองกม็คีวามผูกพนัในงานทัง้ดา้นความ
กระฉับกระเฉงในการท างาน การอุทศิตนเพื่อการท างาน และการหมกมุ่นอยู่กบังาน จงึอาจเป็น
การงา่ยทีล่กูน้องจะแนะน าและช่วยเหลอืประชาชนที่ยงัไม่พรอ้มทางดา้นเทคโนโลยหีรอืไมส่นใจ
ระบบเทคโนโลย ีดงันัน้จงึส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารในทางทีด่ ี
 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
เปลีย่นแปลงของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร
ของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครยงัไม่สนับสนุนหรอืสนับสนุนผลการวจิยัในอดตีเนื่ องจากผู้วจิยัได้ทบทวน
วรรณกรรมแลว้ไม่พบว่าผลการวจิยัในอดตีทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงมหีรอืไม่มี
อทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผกูพนัในงาน แมใ้นองคก์าร
อื่นทีไ่มใ่ช่ส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 
 
 สมมติฐานท่ี 7 : ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อม
เชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพนั
ในงานของข้าราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนิน 
งานดา้นบรกิารของส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร ผ่านความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดั
ส านกังานเขตกรงุเทพมหานครอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 สาเหตุทีภ่าวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อ
ผลการด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพนัในงานของ
ขา้ราชการสงักดัส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติอิาจเนื่องจาก 1) หวัหน้า
โดยตรง ฯ ไดใ้หร้างวลั เช่น หวัหน้าโดยตรง ฯ ไดช้มเชยลกูน้องทีป่ฏบิตังิานเป็นไปตามระเบยีบ
ราชการ ประกอบกบัลกูน้องเองกม็คีวามผูกพนัในงานทัง้ดา้นความกระฉับกระเฉงในการท างาน 
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การอุทศิตนเพื่อการท างาน และการหมกมุน่อยู่กบังาน จงึอาจเป็นการเพิม่ก าลงัใจในการท างาน
จนส่งผลต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารในทางที่ด ีและ 2) หวัหน้าโดยตรง ฯ ได้ลงโทษ เช่น 
หวัหน้าโดยตรง ฯ ไดแ้จง้ใหท้ราบหรอืตกัเตอืนลูกน้องที่ปฏบิตังิานไม่เป็นไปตามระเบยีบราชการ 
ประกอบกบัลูกน้องเองก็มคีวามผูกพนัในงานทัง้ด้านความกระฉับกระเฉงในการท างาน การ
อุทศิตนเพื่อการท างาน และการหมกมุ่นอยู่กบังาน จงึอาจไม่เป็นการเสยีก าลงัใจในการท างาน
มากจนส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิาร 

 
ผลการทดสอบสมมตฐิานขา้งต้นเมื่อเทยีบกบัผลการวจิยัในอดตี พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยนของหวัหน้าโดยตรง ฯ มอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิาร
ของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านความผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดัส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครยงัไม่สนับสนุนหรอืสนับสนุนผลการวจิยัในอดตีเนื่องจากผู้วจิยัได้ทบทวน
วรรณกรรมแล้วไม่พบว่าผลการวจิยัในอดตีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมหีรอืไม่มี
อทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผกูพนัในงาน แมใ้นองคก์าร
อื่นทีไ่มใ่ช่ส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร 

 
ข้อเสนอแนะ 

  
ขอ้เสนอแนะของการศกึษาวจิยัเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะ

ผูน้ าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผกูพนัในงาน มรีายละเอยีดดงันี้ 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาวิจยั 
 

1) หากหวัหน้าในแต่ละระดบัของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครต้องการเสรมิสร้าง
ความผูกพนัในงานใหก้บัลกูน้องซึง่เป็นขา้ราชการของส านกังานเขตกรงุเทพมหานคร หวัหน้า ฯ 
สามารถเสรมิสรา้งความผูกพนัในงานโดยผ่านการพฒันาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงและ/หรอื
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนให้กบัตัวหวัหน้า ฯ เอง โดยการพฒันาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ควรพฒันาทัง้ 5 ดา้น ดงันี้ ดา้นที่ 1 การระบุและการสื่อสารวสิยัทศัน์ เช่น การสรา้งวสิยัทศัน์ที่
น่าสนใจ การสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างานใหลู้กน้องด้วยแผนงาน การจงูใจลูกน้องใหค้ลอ้ย
ตามแผนงานในอนาคต ด้านที่ 2 การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม เช่น การน าลูกน้องโดยการ
แสดงใหดู้เป็นตวัอย่าง การเป็นต้นแบบใหลู้กน้องได้ปฏบิตัติาม การน าลูกน้องโดยท าตนเองให้
เป็นแบบอย่าง ด้านที่ 3 การส่งเสรมิการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม เช่น การส่งเสรมิลูกน้องให้
ท างานเป็นทมี การใหลู้กน้องไดท้ างานรว่มกันเพื่อบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั การสรา้งการท างาน



97 
 

เป็นทีมให้กบัลูกน้อง ด้านที่ 4 การสนับสนุนเป็นรายบุคคล เช่น การค านึงถึงความรู้สกึของ
ลูกน้องก่อนที่จะตดัสนิใจใด ๆ การให้ความเคารพต่อความรูส้กึของลูกน้อง การค านึงถงึความ
ต้องการของลูกน้องเสมอ และ ด้านที่ 5 การกระตุ้นทางปัญญา เช่น การถามค าถามที่ท าให้
ลูกน้องตระหนักถึงวธิีการท างานที่ท าอยู่ การกระตุ้นให้ลูกน้องคิดทบทวนวธิีการท างานใน
ปัจจุบนั การส่งเสรมิให้ลูกน้องคดิทบทวนแนวทางการท างานในปัจจุบนั ส่วนการพฒันาภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนควรพฒันาทัง้ 2 ด้าน ดงันี้ ด้านที่ 1 การให้รางวลัตามสถานการณ์ เช่น 
การชมเชย เมื่อลูกน้องท างานไดด้เีกนิคาด การประกาศใหทุ้กคนในฝ่ายรบัรู้ เมื่อผลการท างาน
ของลูกน้องมคีุณภาพ การแจง้ให้ลูกน้องทราบถึงผลการท างานที่ด ีและ ด้านที่ 2 การลงโทษ
ตามสถานการณ์ เช่น การแจง้ให้ลูกน้องทราบ เมื่อลูกน้องท างานได้ไม่ด ีการบอกให้ลูกน้อง
ทราบ เมื่อผลงานของลูกน้องต ่ากว่ามาตรฐาน การแจง้ใหลู้กน้องทราบ เมื่อผลงานของลูกน้อง
ต ่ากว่าเกณฑ ์
 
 2) หากหวัหน้าในแต่ละระดบัของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครต้องการยกระดบัผล
การด าเนินงานด้านบรกิารของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร หวัหน้า ฯ สามารถยกระดบัผล
การด าเนินงานดา้นบรกิารโดยผ่านการส่งเสรมิความผูกพนัในงานของลูกน้องซึง่เป็นขา้ราชการ
ของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดยการส่งเสรมิความผูกพนัในงานควรส่งเสรมิทัง้  3 ด้าน 
ดงันี้ ดา้นที ่1 ความกระฉับกระเฉง เช่น การส่งเสรมิใหล้กูน้องมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน 
การส่งเสรมิใหลู้กน้องรูส้กึขยนัขนัแขง็ในการท างาน การส่งเสรมิให้ลูกน้องรูส้กึอยากมาท างาน 
ด้านที่ 2 การอุทศิตน เช่น การส่งเสรมิให้ลูกน้องมใีจจดจ่ออยู่กบังาน การส่งเสรมิให้ลูกน้องมี
แรงบนัดาลใจเมือ่ท างาน การส่งเสรมิใหล้กูน้องรูส้กึภมูใิจกบังานทีท่ า และ ดา้นที ่3 การหมกมุ่น 
เช่น การส่งเสรมิใหล้กูน้องมคีวามสุขเมื่อก าลงัท างาน การส่งเสรมิใหล้กูน้องมใีจฝักใฝ่อยู่กบัการ
ท างาน การส่งเสรมิใหลู้กน้องรูส้กึเพลดิเพลนิไปกบัการท างาน นอกจากนี้ หากหวัหน้าในแต่ละ
ระดบัของส านักงานเขตกรุงเทพมหานครต้องการยกระดบัผลการด าเนินงานด้านบรกิารของ
ส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร หวัหน้า ฯ ยงัสามารถยกระดบัผลการด าเนินงานดา้นบรกิารโดย
ผ่านการพฒันาภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงและ/หรอืภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นใหก้บัตวัหวัหน้า ฯ 
เอง แต่ต้องด าเนินการร่วมกบัการส่งเสรมิความผูกพนัในงานของลูกน้องซึง่เป็นขา้ราชการของ
ส านักงานเขตกรงุเทพมหานคร ทัง้นี้การพฒันาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงควรพฒันาทัง้ 5 ด้าน
ตามที่กล่าวไปข้างต้น และการพฒันาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนควรพฒันาทัง้  2 ด้านตามที่
กล่าวไปขา้งตน้เช่นกนั 
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ข้อจ ากดัของงานวิจยัและข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจยัในอนาคต 
 

1) การศกึษาวจิยัครัง้นี้  ผู้วจิยัมเีวลาที่ค่อนข้างจ ากดั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึด าเนินการศกึษา 
วจิยัเฉพาะภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ในขณะที่ภาวะผู้น ายงัมี
อกีหลากหลายรปูแบบ ส าหรบังานวจิยัในอนาคต ผู้วจิยัท่านอื่นสามารถด าเนินการศึกษาวจิยั
ภาวะผูน้ ารปูแบบอื่น ๆ เช่น ภาวะผูน้ าแบบอ่อนน้อมถ่อมตน (Humble Leadership) ภาวะผูน้ า
แบบดิจทิัล (Digital Leadership) ภาวะผู้น าที่มจีรยิธรรม (Ethical Leadership) เพื่อให้เข้าใจ
อิทธพิลของภาวะผู้น าต่อผลการด าเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพนัในงานมากยิง่ขึ้นจน
น าไปสู่การปรบัปรงุผลการด าเนินงานดา้นบรกิารและความผกูพนัในงาน 

 
2) การศกึษาวจิยัครัง้นี้  ผู้วจิยัศึกษาวจิยัเฉพาะส านักงานเขตกรุงเทพมหานครเท่านัน้ 

ซึ่งส านักงานเขตกรุงเทพมหานครถือเป็นหน่วยงานระดับท้องถิ่นที่มีภารกิจหลักคือการ
ให้บรกิารประชาชน ส าหรบังานวจิยัในอนาคต ผู้วจิยัท่านอื่นสามารถด าเนินการศกึษาวจิยักบั
หน่วยงานอื่น ๆ ของรฐั และ/หรอืของเอกชน เพื่อให้เข้าใจอิทธพิลของภาวะผู้น าต่อผลการ
ด าเนินงานด้านบริการผ่านความผูกพันในงานมากยิ่งขึ้นจนน าไปสู่การปรบัปรุงผลการ
ด าเนินงานดา้นบรกิารและความผกูพนัในงาน 



 
 

รายการอ้างอิง 
 
กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2556). การวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (SEM) ดว้ย AMOS. สามลดา. 
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร. (2562). อทิธพิลของภาวะผูน้ าต่อผลการ

ด าเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ. วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหา
นคร, 16(1), 1-26. 

ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั. (2562). อทิธพิลของภาวะผูน้ าแบบอเิลก็ทรอนิกสต่์อผลการด าเนินงานดา้น
บรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ [วทิยานิพนธร์ะดบัปรญิญาเอก]. มหาวทิยาลยั 
เกษตรศาสตร.์ 

ประกาศกรงุเทพมหานครพุทธศกัราช 2549. (2549, เมษายน 27). ราชกจิจานุเบกษา. เล่ม 123 
ตอนที ่44. หน้า 61-104.  

สภากรงุเทพมหานคร. (2567). พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการกรงุเทพมหานครปี
พุทธศกัราช 2528. สภากรุงเทพมหานคร. https://bmc.go.th/act-2/ 

Aboramadan, M., & Dahleez, K. A. (2020). Leadership styles and employees’ work 
outcomes in nonprofit organizations: The role of work engagement. Journal of 
Management Development, 39(7/8), 869-893. https://doi.org/10.1108/jmd-12-
2019-0499 

Alamri, M. (2023). Transformational leadership and work engagement in public 
organizations: promotion focus and public service motivation, how and when the 
effect occurs. Leadership & Organization Development Journal, 44(1), 137–155. 
https://doi.org/10.1108/lodj-12-2021-0544 

Andrews, R., & Boyne, G. A. (2010). Capacity, leadership, and organizational 
performance: Testing the black box model of public management. Public 
Administration Review, 70(3), 443–454. https://doi.org/10.1111/j.1540-
6210.2010.02158.x 

Armstrong, M. (2006). Performance management: Key strategies and practical guidelines 
(3rd ed.). London Kogan Page. 

Bakker, A. B., & Albrecht, S. (2018). Work engagement: current trends. Career 
Development International, 23(1), 4–11. https://doi.org/10.1108/cdi-11-2017-0207 

Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Taris, T. W. (2008). Work engagement: 
An emerging concept in occupational health psychology. Work & Stress, 22(3), 
187–200. https://doi.org/10.1080/02678370802393649 

https://doi.org/10.1108/jmd-12-2019-0499
https://doi.org/10.1108/jmd-12-2019-0499
https://doi.org/10.1108/lodj-12-2021-0544
https://doi.org/10.1111/j.1540-6210.2010.02158.x
https://doi.org/10.1111/j.1540-6210.2010.02158.x
https://doi.org/10.1108/cdi-11-2017-0207
https://doi.org/10.1080/02678370802393649


100 

 

Barrett, P. (2007). Structural equation modelling: Adjudging model fit. Personality and 
Individual Differences, 42(5), 815–824. https://doi.org/10.1016/j.paid.2006.09.018 

Bertocci, D. I. (2009). Leadership in organizations: There is a difference between leaders 
and managers. University Press of America. 

Boyles, M. (2003, January 24). Organizational leadership: What it is & Why it’s 
important. Harvard Business School. https://online.hbs.edu/blog/post/what-is-
organizational-leadership 

Breevaart, K., Bakker, A., Hetland, J., Demerouti, E., Olsen, O. K., & Espevik, R. 
(2014). Daily transactional and transformational leadership and daily employee 
engagement. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 87(1), 
138–157. https://doi.org/10.1111/joop.12041 

Brinton, L. (2021, March 9). Why employee engagement matters to your organization. 
Washingtonpost. https://jobs.washingtonpost.com/article/why-employee-
engagement-matters-to-your-organization/ 

Cambridge Dictionary. (2024). Performance. Cambridge. https://dictionary.cambridge. 
org/dictionary/english/performance 

Canië ls, M. C. J., Semeijn, J. H., & Renders, I. H. M. (2018). Mind the mindset! The 
interaction of proactive personality, transformational leadership and growth 
mindset for engagement at work. Career Development International, 23(1), 48–
66. https://doi.org/10.1108/cdi-11-2016-0194 

Chin, W. W. (1998). The partial least squares approach to structural equation modeling. 
In G. A. Marcoulides (Ed.), Modern Methods for Business Research (pp. 295-
336). Lawrence Erlbaum Associates.  

Choi, S. L., Goh, C. F., Adam, M. B. H., & Tan, O. K. (2020). Transformational 
leadership, empowerment, and Job satisfaction: The mediating role of employee 
empowerment. Human Resources for Health, 14(1), 1–14. 
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5131441/ 

Dai, Y., Dai, Y., Chen, K., & Wu, H. (2012). Transformational vs. transactional 
leadership: Which is better? A study on employees of international tourist hotels 
in Taipei city. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 
25(5), 760-778. https://doi.org/10.1108/IJCHM-Dec-2011-0223 

https://doi.org/10.1016/j.paid.2006.09.018
https://online.hbs.edu/blog/post/what-is-organizational-leadership
https://online.hbs.edu/blog/post/what-is-organizational-leadership
https://doi.org/10.1111/joop.12041
https://jobs.washingtonpost.com/article/why-employee-engagement-matters-to-your-organization/
https://jobs.washingtonpost.com/article/why-employee-engagement-matters-to-your-organization/
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/performance
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/performance
https://doi.org/10.1108/cdi-11-2016-0194
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5131441/
https://doi.org/10.1108/IJCHM-Dec-2011-0223


101 

 

Dartey-Baah, K., & Agbozo, R. K. (2021). Does organizational politics affect leaders’ 
ability to engage Ghanaian Bankers? Industrial and Commercial Training, 53(3), 
217-236. https://doi.org/10.1108/ict-09-2019-0091 

Dublino, J. (2024, April 4). 6 steps to improve your organization’s performance. 
business.com. https://www.business.com/articles/6-steps-to-improve-
organization-performance-2/ 

Fan, L., Feng, C., Robin, M., & Huang, X. (2022). Transformational leadership and 
service performance for civil servants of public organizations in China: A two-
path mediating role of trust. Chinese Management Studies,17(1), 215-230. 
https://doi.org/10.1108/cms-02-2021-0050 

Gavin, M. (2020, March 26). 10 Tips to help you boost team performance. Harvard 
Business School. https://online.hbs.edu/blog/post/how-to-improve-team-
performance 

Giles, S. (2016, March 15). The most important leadership competencies, according to 
leaders around the world. Harvard Business School. https://hbr.org/2016/03/the-
most-important-leadership-competencies-according-to-leaders-around-the-world 

Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. (2011). PLS-SEM: Indeed a silver bullet. 
Journal of Marketing Theory and Practice, 19(2), 139–151. https://doi.org/10. 
2753/MTP1069-6679190202 

Hair, J. F., Risher, J. J., Sarstedt, M. & Ringle, C. M. (2019). When to use and how to 
report the results of PLS-SEM. European Business Review, 31(1), 2-24. 
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203 

Hair, J., Sarstedt, M., Hopkins, L., & G. Kuppelwieser, V. (2014). Partial least squares 
structural equation modeling (PLS-SEM): An emerging tool in business 
research. European Business Review, 26(2), 106–121. https://doi.org/ 
10.1108/ebr-10-2013-0128 

Herrity, J. (2024, February 13). 10 reasons why employee engagement is important. 
Indeed. https://www.indeed.com/career-advice/career-development/engaging-
employee 

Hilton, S. K., Madilo, W., Awaah, F., & Arkorful, H. (2023). Dimensions of 
transformational leadership and organizational performance: The mediating 
effect of job satisfaction. Management Research Review, 46(1), 1-19. 
https://doi.org/10.1108/mrr-02-2021-0152 

https://doi.org/10.1108/ict-09-2019-0091
https://www.business.com/articles/6-steps-to-improve-organization-performance-2/
https://www.business.com/articles/6-steps-to-improve-organization-performance-2/
https://doi.org/10.1108/cms-02-2021-0050
https://online.hbs.edu/blog/post/how-to-improve-team-performance
https://online.hbs.edu/blog/post/how-to-improve-team-performance
https://hbr.org/2016/03/the-most-important-leadership-competencies-according-to-leaders-around-the-world
https://hbr.org/2016/03/the-most-important-leadership-competencies-according-to-leaders-around-the-world
https://doi.org/10.%202753/MTP1069-6679190202
https://doi.org/10.%202753/MTP1069-6679190202
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203
https://doi.org/%2010.1108/ebr-10-2013-0128
https://doi.org/%2010.1108/ebr-10-2013-0128
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/engaging-employee
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/engaging-employee
https://doi.org/10.1108/mrr-02-2021-0152


102 

 

Hu, L., & Bentler, P. M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure 
analysis: Conventional criteria versus new alternatives. Structural Equation 
Modeling: A Multidisciplinary Journal, 6(1), 1–55. https://doi.org/10.1080/107 
05519909540118 

Iacobucci, D. (2010). Structural equations modeling: Fit Indices, sample size, and 
advanced topics. Journal of Consumer Psychology, 20(1), 90–98. https://doi. 
org/10.1016/j.jcps.2009.09.003 

Islam, M. N., Furuoka, F., & Idris, A. (2022). Transformational leadership and employee 
championing behavior during organizational change: The mediating effect of 
work engagement. South Asian Journal of Business Studies, 11(1), 1-19. 
https://doi.org/10.1108/sajbs-01-2020-0016 

Juyumaya, J., & Torres, J. P. (2023). Effects of transformational leadership and work 
engagement on managers’ creative performance. Baltic Journal of Management, 
18(1), 34-53. https://doi.org/10.1108/bjm-11-2021-0449 

Kim, T. T., Karatepe, O. M., & Chung, U. Y. (2019). Got political skill? The direct and 
moderating impact of political skill on stress, tension and outcomes in 
restaurants. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 
31(3), 1367–1389. https://doi.org/10.1108/ijchm-01-2018-0014 

Kline, R. B. (2011). Principles and practice of structural equation modeling (3rd ed.). The 
Guilford Press. 

Kurniawanti, I. A., Zain, D., Thoyib, A., & Rahayu, M. (2023). Examining the effect of 
knowledge hiding towards individual task performance: The moderating role of 
transformational leadership. Leadership & Organization Development Journal, 
44(7), 940-965. https://doi.org/10.1108/lodj-06-2023-0305 

Kurter, H. L. (2021, June 29). Is micromanaging a form of bullying? Here are 3 things 
you should know. Forbes. https://www.forbes.com/sites/heidilynnekurter/2021/ 
06/29/is-micromanaging-a-form-of-bullying-here-are-3-things-you-should-
know/?sh=5c5297bc4467 

Laohavichien, T. (2004). Leadership and quality management: A comparison between 
the U.S. and Thailand [Doctoral dissertation]. Clemson University. 

Li, Y., Castaño, G., & Li, Y. (2018). Linking leadership styles to work engagement: The 
role of psychological capital among Chinese knowledge workers. Chinese 
Management Studies, 12(2), 433–452. https://doi.org/10.1108/cms-04-2017-0108 

https://doi.org/10.1080/107%2005519909540118
https://doi.org/10.1080/107%2005519909540118
https://doi.org/10.1108/sajbs-01-2020-0016
https://doi.org/10.1108/bjm-11-2021-0449
https://doi.org/10.1108/ijchm-01-2018-0014
https://doi.org/10.1108/lodj-06-2023-0305
https://www.forbes.com/sites/heidilynnekurter/2021/%2006/29/is-micromanaging-a-form-of-bullying-here-are-3-things-you-should-know/?sh=5c5297bc4467
https://www.forbes.com/sites/heidilynnekurter/2021/%2006/29/is-micromanaging-a-form-of-bullying-here-are-3-things-you-should-know/?sh=5c5297bc4467
https://www.forbes.com/sites/heidilynnekurter/2021/%2006/29/is-micromanaging-a-form-of-bullying-here-are-3-things-you-should-know/?sh=5c5297bc4467
https://doi.org/10.1108/cms-04-2017-0108


103 

 

Liang, T.-L., Chang, H.-F., Ko, M.-H., & Lin, C.-W. (2017). Transformational leadership 
and employee voices in the hospitality industry. International Journal of 
Contemporary Hospitality Management, 29(1), 374–392. https://doi.org/ 
10.1108/ijchm-07-2015-0364 

Liao, H. & Chuang, A. (2004), A multilevel investigation of factors influencing employee 
service performance and customer outcomes. Academy of Management Journal, 
47(1), 41–58. https://doi.org/10.5465/20159559 

Liaw, Y.-J., Chi, N.-W., & Chuang, A. (2009). Examining the mechanisms linking 
transformational leadership, employee customer orientation, and service 
performance: The mediating roles of perceived supervisor and coworker support. 
Journal of Business and Psychology, 25(3), 477–492. https://doi.org/10.1007/ 
s10869-009-9145-x 

MacKenzie, S. B., Podsakoff, P. M., & Rich, G. A. (2001). Transformational and 
transactional leadership and salesperson performance. Journal of the Academy 
of Marketing Science, 29(2), 115-134. https://doi.org/10.1177/03079459994506 

Masionis, A. (2022, August 10). 6 ways to improve business performance at your 
organization. Achievers. https://www.achievers.com/blog/ways-to-improve-
business-performance/ 

Miles, M. (2022, February 28). Organizational performance: 4 ways to unlock employee 
potential. BetterUp. https://www.betterup.com/blog/organizational-performance 

Mostafa, A. M. S. (2019). Transformational leadership and restaurant employees 
customer-oriented behaviours: The mediating role of organizational social capital 
and work engagement. International Journal of Contemporary Hospitality 
Management, 31(3), 1166–1182. https://doi.org/10.1108/ijchm-02-2018-0123 

Mubarak, N., Khan, J., Yasmin, R., & Osmadi, A. (2021). The impact of a proactive 
personality on innovative work behavior: The role of work engagement and 
transformational leadership. Leadership & Organization Development Journal, 42 
(7), 989-1003. https://doi.org/10.1108/lodj-11-2020-0518 

Nitzl, C. (2016). The use of partial least squares structural equation modelling (PLS-
SEM) in management accounting research: Directions for future theory 
development. Journal of Accounting Literature, 37, 19–35. https://doi.org 
/10.1016/j.acclit.2016.09.003 

Northouse, P. G. (2016). Leadership: Theory and practice (7th ed.). SAGE. 

https://doi.org/%2010.1108/ijchm-07-2015-0364
https://doi.org/%2010.1108/ijchm-07-2015-0364
https://doi.org/10.5465/20159559
https://doi.org/10.1007/%20s10869-009-9145-x
https://doi.org/10.1007/%20s10869-009-9145-x
https://doi.org/10.1177/03079459994506
https://www.achievers.com/blog/ways-to-improve-business-performance/
https://www.achievers.com/blog/ways-to-improve-business-performance/
https://www.betterup.com/blog/organizational-performance
https://doi.org/10.1108/ijchm-02-2018-0123
https://doi.org/10.1108/lodj-11-2020-0518


104 

 

Nunnally, J. C. (1978). Psychometric Theory (2nd ed.). McGraw-Hill.  
Parish, T., Baghurst, T. & Turner, R. (2010). Becoming competitive amateur 

bodybuilders: Identification of contributors. Psychology of Men & Masculinity. 
11(2), 152–159. 

Peng, J.-C., & Chen, C.-M. (2023). Linking proactive personality to proactive customer-
service performance: a moderated parallel mediation model. Humanities and 
Social Sciences Communications, 10(1), 1–11. https://doi.org/10.1057/s41599-
023-02219-3 

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990). 
Transformational leader behaviors and their effects on followers’ trust in leader, 
satisfaction, and organizational citizenship behaviors. The Leadership Quarterly, 
1(2), 107–142. https://doi.org/10.1016/1048-9843(90)90009-7 

Rabiul, M. K., Shamsudin, F. M., Yean, T. F., & Patwary, A. K. (2023). Linking 
leadership styles to communication competency and work engagement: 
evidence from the hotel industry. Journal of Hospitality and Tourism Insights, 
6(2), 425-446. https://doi.org/10.1108/jhti-09-2021-0247 

Rank, J., Carsten, J. M., Unger, J., & Spector, P. E. (2007). Proactive customer service 
performance: Relationships with individual, task, and leadership variables. 
Human Performance, 20(4), 363–390. https://doi.org/10.1080/089592807 
01522056 

Rao, A. S., & Kareem Abdul, W. (2015). Impact of transformational leadership on team 
performance: an empirical study in UAE. Measuring Business Excellence, 19(4), 
30–56. https://doi.org/10.1108/mbe-07-2014-0022 

Robbins, S. P. & Coulter, M. (2018). Management (14th ed.). Pearson. 
Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work 

engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and 
Psychological Measurement, 66(4), 701-716. https://doi.org/10.1177/0013164405 
282471 

Shao, Z., Feng, Y., & Liu, L. (2012). The mediating effect of organizational culture and 
knowledge sharing on transformational leadership and Enterprise Resource 
Planning systems success: An empirical study in China. Computers in Human 
Behavior, 28(6), 2400–2413. https://doi.org/10.1016/j.chb.2012.07.011 

https://doi.org/10.1057/s41599-023-02219-3
https://doi.org/10.1057/s41599-023-02219-3
https://doi.org/10.1016/1048-9843(90)90009-7
https://doi.org/10.1108/jhti-09-2021-0247
https://doi.org/10.1080/089592807%2001522056
https://doi.org/10.1080/089592807%2001522056
https://doi.org/10.1108/mbe-07-2014-0022
https://doi.org/10.1177/0013164405%20282471
https://doi.org/10.1177/0013164405%20282471
https://doi.org/10.1016/j.chb.2012.07.011


105 

 

Tih, S., & Ennis, S. (2006). Cross‐industry analysis of consumer assessments of 
internet retailers’ service performances. International Journal of Retail & 
Distribution Management, 34(4/5), 290–307. https://doi.org/10.1108/095 
90550610660242 

Van Gelderen, B. R., & Bik, L. W. (2016). Affective organizational commitment, work 
engagement and service performance among police officers. Policing: An 
International Journal of Police Strategies & Management, 39(1), 206–221. 
https://doi.org/10.1108/pijpsm-10-2015-0123 

Vincent‐Höper, S., Muser, C., & Janneck, M. (2012). Transformational leadership, work 
engagement, and occupational success. Career Development International, 
17(7), 663–682. https://doi.org/10.1108/13620431211283805 

Westland, J. C. (2010). Lower bounds on sample size in structural equation modeling. 
Electronic Commerce Research and Applications, 9(6), 476–487. 
https://doi.org/10.1016/j.elerap.2010.07.003 

Witt, C. (2023, June 2). Employee engagement is more than a plus, It’s essential. 
Forbes. https://www.forbes.com/sites/forbesbusinesscouncil/2023/06/02/ 
employee-engagement-is-more-than-a-plus-its-essential/?sh=1730da872d9c 

Wojtczuk-Turek, A. (2022). Who needs transformational leadership to craft their job? 
The role of work engagement and personal values. Baltic Journal of 
Management, 17(5), 654-670. https://doi.org/10.1108/bjm-04-2022-0170 

Yang, C., Chen, Y., Zhao, X. (Roy), & Hua, N. (2019). Transformational leadership, 
proactive personality and service performance: The mediating role of 
organizational embeddedness. International Journal of Contemporary Hospitality 
Management, 32(1), 267-287. https://doi.org/10.1108/ijchm-03-2019-0244 

Yasin Ghadi, M., Fernando, M., & Caputi, P. (2013). Transformational leadership and 
work engagement: The mediating effect of meaning in work. Leadership & 
Organization Development Journal, 34(6), 532–550. https://doi.org/10.1108/lodj-
10-2011-0110 

https://doi.org/10.1108/095%2090550610660242
https://doi.org/10.1108/095%2090550610660242
https://doi.org/10.1108/pijpsm-10-2015-0123
https://doi.org/10.1108/13620431211283805
https://doi.org/10.1016/j.elerap.2010.07.003
https://www.forbes.com/sites/forbesbusinesscouncil/2023/06/02/%20employee-engagement-is-more-than-a-plus-its-essential/?sh=1730da872d9c
https://www.forbes.com/sites/forbesbusinesscouncil/2023/06/02/%20employee-engagement-is-more-than-a-plus-its-essential/?sh=1730da872d9c
https://doi.org/10.1108/bjm-04-2022-0170
https://doi.org/10.1108/ijchm-03-2019-0244
https://doi.org/10.1108/lodj-10-2011-0110
https://doi.org/10.1108/lodj-10-2011-0110


106 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



107 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนงัสอืขออนุเคราะหแ์จกแบบสอบถาม 



108 
 

 
 
 
 
 
 



109 
 

 
 
 
 
 
 



110 
 

 
 
 
 
 
 



111 
 

 
 
 
 
 
 



112 
 

 
 
 
 
 
 



113 
 

 
 
 
 
 
 



114 
 

 
 
 
 
 
 



115 
 

 
 
 
 
 
 



116 
 

 
 
 
 
 



117 
 

 
 
 
 
 



118 
 

 
 
 



119 
 

 
 



120 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามส าหรบัประเมนิคุณภาพแบบสอบถาม 



121 

 

แบบสอบถามส าหรบัประเมินคณุภาพแบบสอบถาม 
 

เรยีน ท่านทีเ่คารพ 
 
 ดฉิัน นางสาวพชิยา โกฏติระกูล นักศกึษาปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครกําลงัทําวจิยั หวัขอ้เรื่อง “อทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะ
ผู้นําแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการดําเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพนัในงาน (The influence of 
transformational leadership and transactional leadership on service performance through 
work engagement)” 
 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจ์ากท่านในการตอบแบบสอบถามซึง่ใชเ้วลาประมาณ 
10-15 นาท ีทัง้นี้ขอ้มลูของท่านจะเป็นความลบัเนื่องจากในการตอบแบบสอบถามไม่ต้องระบุว่า
ท่านเป็นใคร รวมถงึในการนําเสนอผลการวจิยักไ็ม่มกีารนําเสนอขอ้มลูเป็นรายบุคคล 
  
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูในความอนุเคราะหข์องท่าน 

 
ข้าพเจ้า / ดิฉัน   ยนิยอมตอบแบบสอบถาม   ไม่ยนิยอมตอบแบบสอบถาม (จบการตอบ
แบบสอบถาม) 
 
ส่วนท่ี 1 : ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 
กรณุาระบุข้อมูลทัว่ไปของท่านตามความเป็นจริง ด้วยการท าเคร่ืองหมายในกล่องหน้า
ค าตอบ  ท่ีท่านเลือกเพียงข้อค าถามละ 1 ค าตอบ  
 
1. เพศ    ชาย   หญงิ  
 
2. อาย ุ   น้อยกว่า 21 ปี  21 – 30 ปี    31 – 40 ปี   
   41 – 50 ปี    51 – 60 ปี     มากกว่า 60 ปี   
 
3. การศกึษาสงูสุด   ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี  ปรญิญาตร ี  

 ปรญิญาโท   ปรญิญาเอก  
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4. ระยะเวลาทีท่าํงานกบั   น้อยกว่า 1 ปี  1 - 5 ปี        6 – 10 ปี                    
   สาํนกังานเขตทีส่งักดั   11 – 15 ปี   16 - 20 ปี        มากกว่า 20 ปี  
 
5. ท่านเป็นขา้ราชการ   ทัว่ไป    วชิาการ               
   เป็นประเภทใด 
  

6. ท่านเป็นขา้ราชการระดบัใด  ปฏบิตังิาน  ชาํนาญงาน  ปฏบิตักิาร  ชาํนาญการ 
 

ส่วนท่ี 2 : ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 
กรณุาระบุระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัหวัหน้างานโดยตรงของท่าน ด้วยการเลือกเพียง
ตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 

 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

การระบแุละการส่ือสารวิสยัทศัน์ 

1. 
หัวหน้าของฉันสร้างวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ
สาํหรบัอนาคต 

1 2 3 4 5 6 7 

2. 
หัวหน้าของฉันสร้างแรงบันดาลใจในการ
ทาํงานใหล้กูน้องดว้ยแผนงานทีเ่ขากําหนดไว ้

1 2 3 4 5 6 7 

3. 
หัวหน้าของฉันสามารถจูงใจลูกน้องให้
คลอ้ยตามอนาคตทีเ่ขาวางไวไ้ด ้

1 2 3 4 5 6 7 

การเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 

4. 
หวัหน้าของฉันนําลูกน้องโดยการแสดงให้ดู
มากกว่าบอกว่าตอ้งทาํอะไร 

1 2 3 4 5 6 7 

5. 
หวัหน้าของฉันเป็นต้นแบบใหล้กูน้องปฏบิตัิ
ตาม 

1 2 3 4 5 6 7 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

6. 
หัวหน้าของฉันนําลูกน้องโดยทําตัวเป็น
แบบอยา่ง 

1 2 3 4 5 6 7 

การส่งเสริมการยอมรบัเป้าหมายกลุ่ม 
7. หวัหน้าของฉนักระตุน้ลกูน้องใหท้าํงานเป็นทมี 1 2 3 4 5 6 7 

8. 
หวัหน้าของฉันใหลู้กน้องทํางานร่วมกนัเพื่อ
บรรลุเป้าหมายเดยีวกนั 

1 2 3 4 5 6 7 

9. 
หัวหน้าของฉันสร้างการทํางานเป็นทีม
ใหก้บัลกูน้อง 

1 2 3 4 5 6 7 

การคาดหวงัผลการด าเนินงานท่ีสงู 

10. 
หวัหน้าของฉนัคาดหวงัว่าฉนัตอ้งมผีลงานที่
ดเียีย่มเท่านัน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

11. 
หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่ผลงานที่ดีเยี่ยม
เท่านัน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

12. 
หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่ผลงานที่โด่ดเด่น
เท่านัน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

การสนับสนุนเป็นรายบคุคล 
13. หัวหน้าของฉันคํานึงถึงความรู้สึกของฉัน

ก่อนทีจ่ะตดัสนิใจใด ๆ 
1 2 3 4 5 6 7 

14. หวัหน้าของฉันให้ความเคารพต่อความรูส้กึ
ของฉนั 

1 2 3 4 5 6 7 

15. หวัหน้าของฉันคํานึงถึงความต้องการของ
ฉนัเสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 

การกระตุ้นทางปัญญา 
16. หัวห น้าของฉันถามคําถามที่ทํ าให้ฉัน

ตระหนกัถงึวธิกีารทาํงานทีท่าํอยู่ 
1 2 3 4 5 6 7 

17. หัวหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันคิดทบทวน
วธิกีารทาํงานในปัจจบุนั 

1 2 3 4 5 6 7 

18. หัวหน้าของฉันส่งเสริมให้ฉันคิดทบทวน
แนวทางการทาํงานในปัจจุบนั 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนท่ี 3 : ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
 
กรณุาระบุระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัหวัหน้างานโดยตรงของท่าน ด้วยการเลือกเพียง
ตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
19. หัวหน้าประกาศให้ทุกคนรบัรู้ เมื่อผลการ

ทาํงานของฉนัมคีุณภาพ 
1 2 3 4 5 6 7 

20. หวัหน้าชมเชย เมือ่ฉนัทาํงานไดด้เีกนิคาด 1 2 3 4 5 6 7 
21. หวัหน้าแจง้ใหฉ้ันทราบถงึผลการทํางานที่ดี

ของฉนั 
1 2 3 4 5 6 7 

การลงโทษตามสถานการณ์ 
22. หวัหน้าแจง้ใหฉ้นัทราบ เมือ่ฉนัทาํงานไมด่ ี 1 2 3 4 5 6 7 
23. หวัหน้าบอกใหฉ้ันทราบ เมื่อผลงานของฉัน

ตํ่ากว่ามาตรฐาน 
1 2 3 4 5 6 7 

24. หวัหน้าแจง้ให้ฉันทราบ เมื่อผลงานของฉัน
ตํ่ากว่าเกณฑ ์

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนท่ี 4 : ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
 
กรณุาระบุระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในงานของท่าน ด้วยการเลือกเพียง
ตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ความกระฉับกระเฉง (Vigor) 
25. ณ ทีท่ํางานของฉนั ฉันรูส้กึเตม็ไปดว้ยความ

กระตอืรอืรน้ 
1 2 3 4 5 6 7 

26. ณ ทีท่าํงานของฉนั ฉนัรูส้กึขยนัขนัแขง็ 1 2 3 4 5 6 7 
27. เมื่อฉันตื่นนอนตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากไป

ทาํงาน 
1 2 3 4 5 6 7 

การอทิุศตน (Dedication) 
28. ฉนัมใีจจดจอ่ในงานของฉนั 1 2 3 4 5 6 7 
29. งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัฉนั 1 2 3 4 5 6 7 
30. ฉนัภมูใิจกบังานทีฉ่นัทาํ 1 2 3 4 5 6 7 
ความหมกมุ่น (Absorption) 
31. ฉันรูส้กึมคีวามสุข เมื่อฉันกําลงัทํางานอย่าง

เอาจรงิเอาจงั 
1 2 3 4 5 6 7 

32. ฉนัมใีจฝักใฝ่อยูก่บังานของฉนั 1 2 3 4 5 6 7 
33. เมื่อฉันกําลงัทํางาน ฉันรูส้กึเพลดิเพลนิไป

กบังาน 
1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนท่ี 5 : ผลการด าเนินงานด้านบริการ (Service Performance) 
 
กรณุาระบุระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัผลการด าเนินงานด้านบริการของฝ่ายท่ีท่านสงักดั 
ด้วยการเลือกเพียงตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย 
ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

34. เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสงักัดเป็นมติรและ
เกือ้กูลประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

35. เจ้าหน้าที่ ในฝ่ายที่ท่ านสังกัดปฏิบัติต่อ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิารไดอ้ย่างรวดเรว็ 

1 2 3 4 5 6 7 

36. เจา้หน้าทีใ่นฝ่ายทีท่่านสงักดัถามคําถามที่ดี
และรับฟังเพื่ อทราบความต้องการของ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

37. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
ช่วยเหลอืประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

38. เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสงักัดสามารถระบุ
บ ริก ารที่ ต รงต าม ค วาม ต้ อ งก ารขอ ง
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

39. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
แนะนําบรกิารที่ประชาชนผู้ใช้บรกิารไม่ได้
นึกถงึมาก่อน 

1 2 3 4 5 6 7 

40. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
อธิบายรายละเอียดบริการให้ประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิารได ้

1 2 3 4 5 6 7 

ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูย่ิง 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมนิความสอดคลอ้ง ฯ 
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แบบประเมิน 
ความสอดคล้องระหว่างวตัถปุระสงคก์บัข้อค าถาม 

 
เรยีน ท่านผูท้รงคุณวุฒ ิ
 
 ดฉิัน นางสาวพชิยา โกฏติระกูล นักศกึษาปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครกําลงัทําวจิยั หวัขอ้เรื่อง “อทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะ
ผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารผ่านความผกูพนัในงาน (The influence of 
transformational leadership and transactional leadership on service performance through 
work engagement)” โดยกลุ่มตวัอยา่ง คอื ขา้ราชการในสาํนกังานเขตกรงุเทพมหานคร  
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านในการประเมินแบบสอบถาม โดยใช้เวลา
ประมาณ 10 – 15 นาท ี
   

ค าช้ีแจง แบบประเมนิฉบบันี้สําหรบัประเมนิความสอดคลอ้งระหว่างวตัถุประสงคก์บัขอ้คําถาม 
โดยมคีะแนนดงันี้  
 

+1 หมายถงึ ขอ้คาํถามมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน 
0 หมายถงึ ขอ้คาํถามมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งไมช่ดัเจน 

  -1 หมายถงึ ขอ้คาํถามไมม่คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน 
 

วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
คะแนน 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.เพื่อสอบถาม
ขอ้มลูทัว่ไป
ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

ข้อท่ี 1 เพศ     ชาย  หญงิ      
ข้อท่ี 2 อาย ุ
        น้อยกว่า 21 ปี  21 – 30 ปี 
        31 – 40 ปี      41 – 50 ปี 
        51 – 60 ปี      มากกว่า 60 ปี  

    

 ข้อท่ี 3 การศกึษาสงูสุด  
      ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี ปรญิญาตร ี
      ปรญิญาโท          ปรญิญาเอก  
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วตัถปุระสงค ์ ข้อค าถาม 
คะแนน 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

ข้อท่ี 4 ระยะเวลาที่ทํางานกบัสํานักงาน
เขตทีส่งักดั  
      น้อยกว่า 1 ปี    1 - 5 ปี 
      6 – 10 ปี         11 – 15 ปี 
      16 - 20 ปี        มากกว่า 20 ปี 

    

ข้อท่ี 5 ท่านเป็นขา้ราชการประเภทใด 
       ทัว่ไป    วชิาการ  

    

ข้อท่ี 6 ท่านเป็นขา้ราชการระดบัใด 
      ปฏบิตังิาน        ชาํนาญงาน 
      ปฏบิตักิาร        ชาํนาญการ 

    

ส่วนท่ี 2 : ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ประยุกต์จาก Laohavichien 

(2004); ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร (2562) 
1.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดร้ะบุและ
สื่อสาร
วสิยัทศัน์ 

ข้อท่ี 1 หัวหน้าของฉันสร้างวิสยัทศัน์ที่
น่าสนใจสาํหรบัอนาคต 

    

ข้อท่ี 2 หวัหน้าของฉันสร้างแรงบนัดาล
ใจในการทํางานให้ลูกน้องด้วยแผนงานที่
เขากําหนด 

    

ข้อ ท่ี  3 หัวหน้าของฉันสามารถจูงใจ
ลูกน้องให้คล้อยตามอนาคตที่เขาวางไว้
ได ้

    

2.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดเ้ป็น
แบบอยา่งที่
เหมาะสม 

ข้อท่ี 4 หวัหน้าของฉันนําลูกน้องโดยการ
แสดงใหด้มูากกว่าบอกว่าตอ้งทาํอะไร 

    

ข้อท่ี 5 หัวหน้าของฉันเป็นต้นแบบให้
ลกูน้องปฏบิตัติาม 

    

ข้อท่ี 6 หวัหน้าของฉันนําลูกน้องโดยทํา
ตวัเป็นแบบอยา่ง 

    

3.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดส้่งเสรมิ
การยอมรบั
เป้าหมายกลุ่ม 

ข้อท่ี 7 หวัหน้าของฉันกระตุ้นลูกน้องให้
ทาํงานเป็นทมี 

    

ข้อท่ี 8 หวัหน้าของฉันให้ลูกน้องทํางาน
รว่มกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั 
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ข้อท่ี 9 หัวหน้าของฉันสร้างการทํางาน
เป็นทมีใหก้บัลกูน้อง 

    

4.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดค้าดหวงั
ผลการดาํเนิน 
งานทีสู่ง 

ข้อท่ี 10 หัวหน้าของฉันคาดหวงัว่าฉัน
ตอ้งมผีลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 

    

ข้อท่ี 11 หัวหน้าของฉันยอมรบัแต่ผล 
งานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 

    

ข้อท่ี 12 หัวหน้าของฉันยอมรบัแต่ผล 
งานทีโ่ด่ดเด่นเท่านัน้ 

    

5.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดใ้หก้าร
สนบัสนุนเป็น
รายบุคคล 

ข้อท่ี 13 หัวหน้าของฉันคํานึงถึงความ 
รูส้กึของฉนัก่อนทีจ่ะตดัสนิใจใด ๆ 

    

ข้อท่ี 14 หัวหน้าของฉันให้ความเคารพ
ต่อความรูส้กึของฉนั 

    

ข้อท่ี 15 หัวหน้าของฉันคํานึงถึงความ
ตอ้งการของฉนัเสมอ 

    

6.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดก้ระตุน้
ทางปัญญา 

ข้อท่ี 16 หวัหน้าของฉันถามคําถามที่ทํา
ใหฉ้นัตระหนกัถงึวธิกีารทาํงานทีท่าํอยู่ 

    

ข้อท่ี 17 หวัหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันคดิ
ทบทวนวธิกีารทาํงานในปัจจบุนั 

    

ข้อท่ี 18 หวัหน้าของฉันส่งเสรมิใหฉ้ันคดิ
ทบทวนแนวทางการทาํงานในปัจจุบนั 

    

ส่วนท่ี 3 : ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ประยุกต์จาก Laohavichien (2004); 

ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร (2562) 
1.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดใ้หร้างวลั
ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาตาม
สถานการณ์ 

ข้อท่ี 19 หัวหน้าประกาศให้ทุกคนรบัรู ้
เมือ่ผลการทาํงานของฉนัมคีุณภาพ 

    

ข้อท่ี 20 หวัหน้าชมเชย เมื่อฉันทํางานได้
ดเีกนิคาด 

    

ข้อท่ี 21 หัวหน้าแจ้งให้ฉันทราบถึงผล
การทาํงานทีด่ขีองฉนั 
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2.เพื่อวดัผูนํ้า
ว่าไดล้งโทษผู้
ใตบ้งัคบั 
บญัชาตาม
สถานการณ์ 

ข้อท่ี 22 หวัหน้าแจง้ให้ฉันทราบ เมื่อฉัน
ทาํงานไมด่ ี

    

ข้อท่ี 23 หัวหน้าบอกให้ฉันทราบ เมื่อ
ผลงานของฉนัตํ่ากว่ามาตรฐาน 

    

ข้อท่ี 24 หัวหน้าแจ้งให้ฉันทราบ เมื่อ
ผลงานของฉนัตํ่ากว่าเกณฑ ์

    

ส่วนท่ี 4 : ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) ประยุกต์จาก Schaufeli et al. (2006) 
1.เพื่อวดั
ตนเองถงึความ
กระฉบักระเฉง
ในการทาํงาน 

ข้อท่ี 25 ณ ที่ทํางานของฉัน ฉันรูส้กึเต็ม
ไปดว้ยความกระตอืรอืรน้ 

    

ข้อท่ี 26 ณ ทีท่าํงานของฉัน ฉนัรูส้กึขยนั
ขนัแขง็ 

    

ข้อท่ี 27 เมื่อฉันตื่นนอนตอนเชา้ ฉันรูส้กึ
อยากไปทาํงาน 

    

2.เพื่อวดั
ตนเองถงึการ
อุทศิตนในการ
ทาํงาน 

ข้อท่ี 28 ฉนัมใีจจดจอ่ในงานของฉนั     
ข้อท่ี 29 งานของฉันเป็นแรงบันดาลใจ
ใหก้บัฉนั 

    

ข้อท่ี 30 ฉนัภมูใิจกบังานทีฉ่นัทาํ     
3.เพื่อวดั
ตนเองถงึความ
หมกมุ่นอยูก่บั
การทํางาน 

ข้อท่ี 31 ฉันรูส้กึมคีวามสุข เมื่อฉันกําลงั
ทาํงานอยา่งเอาจรงิเอาจงั 

    

ข้อท่ี 32 ฉนัมใีจฝักใฝ่อยูก่บังานของฉนั     
ข้อท่ี 33 เมื่อฉันกําลงัทํางาน ฉันรูส้กึเพลดิ 
เพลนิไปกบังาน 
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ส่วนท่ี 5 : ผลการด าเนินงานด้านบริการ (Service Performance) ประยุกต์จาก Liao and Chuang (2004) 
1.เพื่อวดัผล
การดําเนินงาน
ดา้นบรกิารของ
ฝ่ายทีท่่าน
สงักดั 

ข้อท่ี 34 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
เป็นมติรและเกือ้กูลประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

    

ข้อท่ี  35 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
ปฏิบัติต่อประชาชนผู้ใช้บรกิารได้อย่าง
รวดเรว็ 

    

ข้อท่ี 36 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
ถามคําถามที่ดแีละรบัฟังเพื่อทราบความ
ตอ้งการของประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

    

ข้อท่ี 37 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
สามารถช่วยเหลอืประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

    

ข้อท่ี 38 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
สามารถระบุบริการที่ ต รงตามความ
ตอ้งการของประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

    

ข้อท่ี 39 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
สามารถแนะนํ าบ ริก ารที่ ป ระชาชน
ผูใ้ชบ้รกิารไมไ่ดน้ึกถงึมาก่อน 

    

ข้อท่ี 40 เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสังกัด
สามารถอธิบายรายละเอียดบริการให้
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิารได ้

    

 
 

ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูท่ีได้สละเวลาในการประเมินแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ฆ 
แบบสอบถามส าหรบัเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
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แบบสอบถามส าหรบัเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

เรยีน ท่านทีเ่คารพ 
 
 ดฉิัน นางสาวพชิยา โกฏติระกูล นักศกึษาปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครกําลงัทําวจิยั หวัขอ้เรื่อง “อทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะ
ผู้นําแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการดําเนินงานด้านบรกิารผ่านความผูกพนัในงาน (The influence of 
transformational leadership and transactional leadership on service performance through 
work engagement)” 
 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจ์ากท่านในการตอบแบบสอบถามซึง่ใชเ้วลาประมาณ 
10-15 นาท ีทัง้นี้ขอ้มลูของท่านจะเป็นความลบัเนื่องจากในการตอบแบบสอบถามไม่ตอ้งระบุว่า
ท่านเป็นใคร รวมถงึในการนําเสนอผลการวจิยักไ็ม่มกีารนําเสนอขอ้มลูเป็นรายบุคคล 
  
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูในความอนุเคราะหข์องท่าน 

 
ข้าพเจ้า / ดิฉัน   ยนิยอมตอบแบบสอบถาม   ไม่ยนิยอมตอบแบบสอบถาม (จบการตอบ
แบบสอบถาม) 
 
กรณุาระบุข้อมูลทัว่ไปของท่านตามความเป็นจริง ด้วยการท าเคร่ืองหมายในกล่องหน้า
ค าตอบ  ท่ีท่านเลือกเพียงข้อค าถามละ 1 ค าตอบ  
 
1. เพศ    ชาย   หญงิ  
 
2. อาย ุ   น้อยกว่า 21 ปี  21 – 30 ปี    31 – 40 ปี   
   41 – 50 ปี    มากกว่า 50 ปี    
 
3. การศกึษาสงูสุด   ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี  ปรญิญาตร ี  

 ปรญิญาโท   ปรญิญาเอก  
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4. ระยะเวลาทีท่าํงานกบั   น้อยกว่า 1 ปี  1 - 5 ปี        6 – 10 ปี                   
   สาํนกังานเขตทีส่งักดั   11 – 15 ปี   16 - 20 ปี        มากกว่า 20 ปี  
 
5. ท่านเป็นขา้ราชการ   ทัว่ไป    วชิาการ   

 
6. ท่านเป็นขา้ราชการระดบัใด  ปฏบิตังิาน      ชาํนาญงาน        อาวุโส    

 ปฏบิตักิาร      ชาํนาญการ 
 

กรณุาระบุระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัหวัหน้างานโดยตรงของท่าน ด้วยการเลือกเพียง
ตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 

 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

1. 
หัวหน้าของฉันสร้างวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ
สาํหรบัอนาคต 

1 2 3 4 5 6 7 

2. 
หัวหน้าของฉันสร้างแรงบันดาลใจในการ
ทาํงานใหล้กูน้องดว้ยแผนงานทีเ่ขากําหนดไว ้

1 2 3 4 5 6 7 

3. 
หัวหน้าของฉันสามารถจูงใจลูกน้องให้
คลอ้ยตามแผนงานในอนาคตทีเ่ขาวางไวไ้ด ้

1 2 3 4 5 6 7 

4. 
หวัหน้าของฉันนําลูกน้องโดยการแสดงให้ดู
มากกว่าบอกว่าตอ้งทาํอะไร 

1 2 3 4 5 6 7 

5. 
หวัหน้าของฉันเป็นต้นแบบใหล้กูน้องปฏบิตัิ
ตาม 

1 2 3 4 5 6 7 

6. 
หัวหน้าของฉันนําลูกน้องโดยทําตัวเป็น
แบบอยา่ง 

1 2 3 4 5 6 7 

7. 
หวัหน้าของฉันกระตุ้นลูกน้องใหท้ํางานเป็น
ทมี 

1 2 3 4 5 6 7 
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ข้อ ข้อค าถาม 
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ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

8. 
หวัหน้าของฉันใหลู้กน้องทํางานร่วมกนัเพื่อ
บรรลุเป้าหมายเดยีวกนั 

1 2 3 4 5 6 7 

9. 
หัวหน้าของฉันสร้างการทํางานเป็นทีม
ใหก้บัลกูน้อง 

1 2 3 4 5 6 7 

10. 
หวัหน้าของฉนัคาดหวงัว่าฉนัตอ้งมผีลงานที่
ดเียีย่มเท่านัน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

11. 
หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่ผลงานที่ดีเยี่ยม
เท่านัน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

12. 
หวัหน้าของฉันยอมรบัแต่ผลงานที่โด่ดเด่น
เท่านัน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

13. หัวหน้าของฉันคํานึงถึงความรู้สึกของฉัน
ก่อนทีจ่ะตดัสนิใจใด ๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

14. หวัหน้าของฉันให้ความเคารพต่อความรูส้กึ
ของฉนั 

1 2 3 4 5 6 7 

15. หวัหน้าของฉันคํานึงถึงความต้องการของ
ฉนัเสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 

16. หัวห น้าของฉันถามคําถามที่ทํ าให้ฉั น
ตระหนกัถงึวธิกีารทาํงานทีท่าํอยู ่

1 2 3 4 5 6 7 

17. หัวหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันคิดทบทวน
วธิกีารทาํงานในปัจจบุนั 

1 2 3 4 5 6 7 

18. หัวหน้าของฉันส่งเสริมให้ฉันคิดทบทวน
แนวทางการทาํงานในปัจจุบนั 

1 2 3 4 5 6 7 

19. หัวหน้าประกาศให้ทุกคนรบัรู้ เมื่อผลการ
ทาํงานของฉนัมคีุณภาพ 

1 2 3 4 5 6 7 

20. หวัหน้าชมเชย เมือ่ฉนัทาํงานไดด้เีกนิคาด 1 2 3 4 5 6 7 
21. หวัหน้าแจง้ใหฉ้ันทราบถงึผลการทํางานที่ดี

ของฉนั 
1 2 3 4 5 6 7 

22. หวัหน้าแจง้ใหฉ้นัทราบ เมือ่ฉนัทาํงานไมด่ ี 1 2 3 4 5 6 7 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

23. หวัหน้าบอกใหฉ้ันทราบ เมื่อผลงานของฉัน
ไมเ่ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้

1 2 3 4 5 6 7 

24. หวัหน้าแจง้ให้ฉันทราบ เมื่อผลงานของฉัน
ไมเ่ป็นไปตามแผนงานทีว่างไว ้

1 2 3 4 5 6 7 

 
กรณุาระบุระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในงานของท่าน ด้วยการเลือกเพียง
ตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

25. ณ ทีท่ํางานของฉนั ฉันรูส้กึเตม็ไปดว้ยความ
กระตอืรอืรน้ 

1 2 3 4 5 6 7 

26. ณ ทีท่าํงานของฉนั ฉนัรูส้กึขยนัขนัแขง็ 1 2 3 4 5 6 7 
27. เมื่อฉันตื่นนอนตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากไป

ทาํงาน 
1 2 3 4 5 6 7 

28. ฉนัมใีจจดจอ่ในงานของฉนั 1 2 3 4 5 6 7 
29. งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัฉนั 1 2 3 4 5 6 7 
30. ฉนัภมูใิจกบังานทีฉ่นัทาํ 1 2 3 4 5 6 7 
31. ฉันรูส้กึมคีวามสุข เมื่อฉันกําลงัทํางานอย่าง

เอาจรงิเอาจงั 
1 2 3 4 5 6 7 

32. ฉนัมใีจฝักใฝ่อยูก่บังานของฉนั 1 2 3 4 5 6 7 
33. เมื่อฉันกําลงัทํางาน ฉันรูส้กึเพลดิเพลนิไป

กบังาน 
1 2 3 4 5 6 7 
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กรณุาระบุระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัผลการด าเนินงานด้านบริการของฝ่ายท่ีท่านสงักดั 
ด้วยการเลือกเพียงตวัเลขใดตวัเลขหน่ึงจาก 7 ตวัเลข ทัง้น้ีตวัเลขแต่ละตวัมีความหมาย 
ดงัน้ี  
 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 หมายถงึ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย 
2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย    6 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
3 หมายถงึ ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย   7 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถงึ ไมม่คีวามคดิเหน็ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ไม่เหน็

ด้วยอย่าง
ย่ิง 

     เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

34. เจ้าหน้าที่ในฝ่ายที่ท่านสงักัดเป็นมติรและ
เกือ้กูลประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

35. เจ้าหน้าที่ ในฝ่ายที่ท่ านสังกัดปฏิบัติต่อ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิารไดอ้ย่างรวดเรว็ 

1 2 3 4 5 6 7 

36. เจา้หน้าทีใ่นฝ่ายทีท่่านสงักดัถามคําถามที่ดี
และรับฟังเพื่ อทราบความต้องการของ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

37. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
ช่วยเหลอืประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

38. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
ให้บริการที่ตรงตามความต้องการของ
ประชาชนผูใ้ชบ้รกิาร 

1 2 3 4 5 6 7 

39. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
แนะนําบริการที่ประชาชนผู้ใช้บริการไม่
ทราบมาก่อน 

1 2 3 4 5 6 7 

40. เจ้าห น้าที่ ใน ฝ่ ายที่ท่ านสังกัดสามารถ
อธิบายรายละเอียดบริการให้ประชาชน
ผูใ้ชบ้รกิารได ้

1 2 3 4 5 6 7 

 
ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูย่ิง 
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