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Abstract 
The objectives of this research were 1) to study the level of  

leader-member exchange and job involvement of employees in candy and snack  
manufacturing  industry, and 2 )  to study relationship between leader-member 
exchange and job involvement of employee in candy and snack  manufacturing  
industry. The samples used in the study were 355 employees in candy and snack  
manufacturing  industry. The research instrument was a questionnaire with 5 point 
rating scale. Statistics used in data analysis consisted of frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and pearson's correlation coefficient. The results indicated that 1) 
the overall of leader-member exchange was at a high level while the overall of job 
involvement was at a high level, 2) leader-member exchange positively related to job 
involvement at the statistical significance level of .01 
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สารนิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาและได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดี
จาก รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่กรุณาให้คำแนะนำ
และคำปรึกษาตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในทุกขั ้นตอน ตลอดระยะเวลาการ
ดำเนินการวิจัยด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของ
อาจารย์ ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้  

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.มารุต พัฒผล ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์
ศาสตราจารย์ ดร. มานพ ชูนิล และ รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ ่นกนก วงศ์ปิ ่นเพ็ชร์กรรมการสอบ               
สารนิพนธ์  ในความกรุณาให้คำช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ รวมถึงการสละเวลาในการเป็นกรรมการสอบ
จนกระทั่ง สารนิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงด้วยดี 

ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล อาจารย์ ดร.รติ มณีงาม และอาจารย์                
ดร.ชนัดดา เพ็ชรประยูร ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบ ให้คำแนะนำข้อเสนอแนะและ
ข้อคิดเห็น ให้คำปรึกษาและทำการประเมินคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณเจ้าของเอกสาร งานวิจัย หนังสือ และบทความ ทุกท่าน ที่ได้นำมาอ้างอิงใน
การทำสารนิพนธ์ในครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้สั่งสอนประสิทธิ์ประสาทความรู้ต่าง ๆ  ให้แก่ผู้วจิัย
ตลอดระยะเวลาในการศึกษา 

ท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และผู้มีพระคุณทุกท่านดังกล่าวข้างต้นเป็นอย่างยิ่ง          
ที ่เป็นกำลังใจให้ผู้วิจัยตลอดมาในการทำสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผู ้วิจัยรู ้สึกซาบซึ ้งในการได้รับความ
อนุเคราะห์ ส่งผลให้สารนิพนธ์ของผู้วิจัยฉบับนี้สำเร็จลุล่วงด้วยดี จึงขอกราบขอบพระคุณด้วยความ
เคารพอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ข-2 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected item-total correlation 51 
 ค่า Alpha if item deleted ของแบบสอบถามความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
  

สารบญัภาพ 
 

ภาพที่ หน้า 
2-1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 15 
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                                                     บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคญัของปัญหา 
 การบริหารองค์การให้ประสบความสำเร็จเป็นภารกิจของผู้นำและสมาชิกขององค์การทุกคน
โดยเฉพาะผู ้นำต้องมีการออกแบบการดำเนินงานที่ดี ผู ้นำองค์การที ่ประสบผลสำเร็จจะต้องมี
วิสัยทัศน์ มีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก (Leader 
Member Exchange: LMX) เป ็นทฤษฎีที ่อธิบายกระบวนการของภาวะผู ้นำและผลที ่ตามมา 
(Outcomes) พัฒนามาจากแนวคิดความสัมพันธ์แนวดิ่งที่เป็นรายคู่ (The vertical dyad Linkage 
model: VDI)  มีพื ้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) คือผู ้นำและสมาชิกจะมี
บทบาทหน้าที่ แตกต่างกันตามโครงสร้างขององค์การ และคำว่ารายคู่แนวตั ้งหมายถึงผู ้นำและ
ผู ้ใต้บังคับบัญชา แต่ละคน แนวคิดการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิก  (Leader Member 
Exchange: LMX) เน้นการแลกเปลี่ยนผู ้นำกับสมาชิก ในยุคสมัยของภาวะผู ้นำตามสถานการณ์ 
ทฤษฎีจะเน้นปฏิสัมพันธ์การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก หรือที่เรียกว่าการแลกเปลี่ยนรายคู่ 
(Dyadic exchange) ซึ่งเกิดจากการสร้างสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย ที่สามารถเกิดข้ึนภายใน
กลุ ่ม (Group-level effect) โดยเชื ่อว่า ผ ู ้นำจะแลกเปลี ่ยนกับสมาชิกแต่ละคนไม่เหมือนกัน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นำกับสมาชิกแต่ละคนแตกต่างกัน โดยผู ้นำจะมีแนวโน้นที ่จะพัฒนา
ความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกบางคน ซึ ่งส่งผลต่อระดับคุณภาพการแลกเปลี ่ยน (Quality of 
exchange) ที่แตกต่างกัน สมาชิกที่อยู่ในคุณภาพการแลกเปลีย่น (High LMX) จะได้รับความไว้วางใจ
ความชอบพอการสนับสนุนต่าง ๆ จากผู้นำจะมีแนวโน้มในการเพิ่มความพยายามในการทำงาน  
ตลอดจนความจงรักภักดีเพื่อตอบสนองความคาดหวังจากผู้นำที่ให้ความสัมพันธ์พิเศษแก่ตน  ขณะที่
ผู้นำในกลุ่มที่มีคุณภาพแลกเปลี่ยนต่ำ (Low LMX) จะตั้งอยู่บนพื้นฐานของสัญญาจ้าง จะถูกคาดหวัง
จากผู้นำให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบที่วางไว้อย่างเคร่งครัด และได้รับค่าตอบแทนตามมาตรฐานการ
ทำงาน (Gerstner & Day, 1997 อ้างอิงใน วัลลี และ จิระภา, 2563) 
 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การโดยพยายามจะทำให้เกิด พนักงานเหล่านี้ในองค์การ         
ซึ ่งในแต่ละองค์การนั ้นมีความต้องการพนักงานที่มีความผูกพันกับทั้งองค์การ และในส่วนของ              
การทำงาน ซึ ่งองค์การใดมีพนักงานที่มีความผูกพันมากก็จะทำให้อัตราในการลาออกจากงาน 
(Turnover Rate) ลดลงหรืออยู่ในระดับที่ต่ำ อัตราในการผูกพันทั้งด้านขององค์การและด้านของงาน
มีความสัมพันธ์กับอัตราของการลาออกจากงานของพนักงานเพราะฉะนั้นแล้วองค์การจึงควรให้



2 
 

 
 

ความสำคัญในเรื ่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Commitment) และความทุ่มเทของ
พนักงาน (Job Involvement) ซึ่ง Saini (2007) อ้างอิงใน ไกรศักดิ์ และ เกศรา (2561) กล่าวว่า              
Job Involvement คือการที่พนักงานรู้สึกพึงพอใจในองค์การและการทำงาน ทำให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ Job Involvement คือ ความทุ่มเทของพนักงานซึ่งเป็นอีกข้ันของความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ นอกเหนือจากความพึงพอใจต่อองค์การแล้วพนั กงานที่มี Employee 
Engagement จะมีทัศนคติที่ดี ปกป้องช่ือเสียงขององค์การและ พยายามทำงานเพื่อองค์การอย่างสุด
ความสามารถ ซึ ่งสอดคล้องกับ Steers (1977) อ้างอิงใน ไกรศักดิ์ และ เกศรา (2561) ให้ความ
หมายความทุ่มเทของพนักงาน (Job Involvement) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่แสดงตนเอง
ว่าเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ เต็มใจที ่จะอุทิศตนเองทั ้งกายและใจในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ ่งพฤติกรรมนี้จะมีความแตกต่างจาก
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกองค์การโดยปกติพนักงานที่มีความทุ่มเทมี
ใจให้กับองค์การนั้นก็จะทำให้องค์การทำงานอย่างราบรื่น เนื่องจากพนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการทำงาน ซึ่งความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Job Involvement) ของ Crabtree (2006) 
อ้างอิงใน ไกรศักดิ์ และ เกศรา (2561) ได้ถูกกำหนดเป็นแนวทาง 3 ระดับดังนี้ 1. พนักงานที่มีความ
ทุ่มเทมีใจให้กับองค์การ (Engaged) คือ พนักงานกลุ่มที่มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ทั้งความรู้ความสามารถ
ของตนเองในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อมุ่งหวังสู่ความสำเร็จและความก้าวหน้าของ
องค์การ 2. พนักงานที่ไม่มีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ (Not Engaged) คือ พนักงานที่จะทำงาน
เฉพาะงานประจำของตนเอง ตามที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น ขาดความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการทำงาน
และพร้อมจะลาออกจากองค์การเสมอเมื่อเจอข้อเสนอที่ดีกว่า 3. พนักงานที่ไม่มีความทุ่มเทมีใจต่อ
องค์การอย่างแข็งขัน (Actively Disengaged) คือ พนักงานกลุ่มที่ไม่มีความสุขจากการทำงานกับ
องค์การ และยังแสดงออกถึงความไม่พอใจของตนเองอย่างเต็มที่ด้วยการขัดขวาง หรือเป็นอปุสรรค
ในการทำงานต่อความสำเร็จในงานของพนักงานกลุ่มที่มีความทุ่มเทมีใจ (Job Involvement) ทั้งนี้ 
Burke (2016) อ้างอิงใน ไกรศักดิ์ และ เกศรา (2561) ระบุว่าพนักงานที่มีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ 
(Job Involvement) คือ ผู้ที่ทำงานอยู่กับองค์การนั้น ๆ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานได้สร้างผลผลิตและ
บริการแก่ลูกค้า และยังสามารถช่วยเหลือให้องค์การประสบความสำเร็จทำกำไรให้กับองค์การ โดย
ความทุ ่มเทมีใจ ( Involvement) นี ้ม ีความเชื ่อมโยงกับความจงรักภักดีของลูกค้าต่อองค์การ 
(Customer Loyalty) และความสามารถในการทำกำไร (Profitability)  
  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการ
ทำงานของพนักงาน เพื่อเป็นประโยชน์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และเป็นแนวทางในการกำหนด
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นโยบายเพื่อรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ในการสร้างศักยภาพและความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน
ให้แก่ธุรกิจขององค์การ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการทำวิจัย 

1 เพื่อศึกษาระดับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงานของ
พนักงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกของพนักงาน และ
ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 1.3.1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรม           
ผลิตลูกอมและขนมขบเค้ียว 2 แห่ง ในจังหวัดนนทบุรี คือ บริษัท ก. จำนวน 521 คน และ บริษัท ข. 
จำนวน 116 คน รวมจำนวน 637 คน (ข้อมูล ณ เดือน มกราคม 2564) และกำหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
เป็นตัวแทนของประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลติลูกอมและขนมขบเค้ียว 
2 แห่ง ในจังหวัดนนทบุรี คือ บริษัท ก. จำนวน 255 คน และ บริษัท ข. จำนวน 100 คน รวมจำนวน 
355 คน  
 1.3.2. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่ เดือนมกราคม พ.ศ. 2564 ถึง เดือนธันวาคม 
พ.ศ. 2564 
 1.3.3. ขอบเขตด้านตัวแปรท่ีศึกษา 
  ตัวแปรตัวที่ 1 คือ การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก มีองค์ประกอบ 4 ด้าน 
ได้แก่ ความจงรักภักดี (Loyalty) การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) ความชอบพอ (Affection) 
และการนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect) 

ตัวแปรตัวที่ 2 คือ ความทุ่มเทในการทำงาน มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ การเข้าไปมีส่วน
เกี่ยวข้องกับงาน การรู้สึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน และการมี
โอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ 
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.4.1 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก หมายถึง การที่ผู้นำใช้รูปแบบต่าง ๆ  ในการ

ติดต่อสื่อสารกับสมาชิกแต่ละคนเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการร่วมกันปฏิบัติงานให้กับองค์การ ตามแนวคิด Liden & Maslyn (1998) อ้างอิง
ใน วิมลวรรณ (2564) สามารถพิจารณาองค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกได้
เป็น 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.4.1.1 ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง การแสดงออกซึ่งกันและกันระหว่าง
ผู้นำกับผู้ตามในการช่วยเหลือและปกป้องในด้านต่าง ๆ ทั้งในและนอกองค์การ 
  1.4..1.2 การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) หมายถึง การช่วยเหลือกันทำงาน 
และกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทั้งผู้นำและผู้ตามมีส่วนในการทำงานร่วมกัน เพื่อจุ ดมุ่งหมายต่อ          
การทำงานเดียวกัน ซึ่งอาจสะท้อนได้จากความพึงพอใจของพนักงานในองค์การที่ได้ทำงานร่วมกับ
ผู้นำที่เป็นหัวหน้า และความเต็มใจในการทำงานร่วมกัน 
  1.4.1.3 ความชอบพอ (Affection) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีต่อกันระหว่างผู้นำที่เป็น
หัวหน้างานกับผู้ตามที่เป็นพนักงานภายในองค์การ ที่มีพื้นฐานจากความประทับใจซึ่งกันและกัน 
นอกเหนือจากคุณค่าทางวิชาชีพหรือการทำงาน 
  1.4.1.4 การนับถือความเป็นมืออาชีพ (Professional Respect) หมายถึง ความรู้สกึ
นับถือ ซึ่งกันและกันระหว่างผู้นำที่เป็นหัวหน้ากับผูต้ามที่เป็นพนักงานในองค์การ ในการแสดงออกถึง
การนำความรู ้และทักษะความสามารถต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการงานภายในองค์การ               
ให้ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพและทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 
 1.4.2 ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน (Job Involvement) หมายถึง ความเกี่ยวข้อง
ในงานหรือการมีส่วนร่วมในงานเป็นทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลรับรู้ถึงการที่ตนเองได้เข้าไปมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับงาน และตนมีความสำคัญและคุณค่าอย่างไรต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน 
รวมถึงการได้มีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
   
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 ผู้บริหารบริษัทสามารถนำข้อมูลนี้ไปใช้ในการพัฒนาความทุ่มเทในการทำงานของหนกังาน
และการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การแลกเปลี ่ยนระหว่างผ ู ้นำกับสมาชิกและความทุ ่มเทในการทำงานของพนักงาน
อุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง โดยมี
รายละเอียด ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก  
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงาน 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
 ทฤษฎีการแลกเปลี ่ยนระหว่างผ ู ้นำกับสมาชิก  (Leader Member Exchange: LMX)               
เป็นทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการของภาวะผู้นำและผลที่ตามมา (Outcomes) พัฒนามาจากแนวคิด
ความสัมพันธ์แนวดิ ่งที ่เป็นรายคู ่ (The vertical dyad Linkage model: VDI) มีพื ้นฐานแนวคิด         
มาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) คือผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีบทบาทหน้าที่แตกต่างกัน 
ตามโครงสร้างขององค์กร และคำว่ารายคู่แนวตั้งนั้น หมายถึง ผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน  

แนวคิดการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิก  (Leader Member Exchange: LMX)            
เน้นการแลกเปลี่ยนผู้นำกับสมาชิก ในยุคสมัยของภาวะผู้นำตามสถานการณ์ ทฤษฎีจะเน้นปฏิสัมพันธ์
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก หรือที่เรียกว่าการแลกเปลี ่ยนรายคู่ (Dyadic exchange)             
ซึ่งเกิดจากการสร้างสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย ที่สามารถเกิดขึ้นภายในกลุ่ม (Group-level 
effect) โดยเช่ือว่า ผู้นำจะแลกเปลี่ยนกับสมาชิกแต่ละคนไม่เหมือนกันความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับ
สมาชิกแต่ละคนแตกต่างกัน โดยผู้นำจะมีแนวโน้นที่จะพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกบางคน   
ซึ่งส่งผลต่อระดับคุณภาพการแลกเปลี่ยน (Quality of exchange) ที่แตกต่างกัน สมาชิกที่อยู่ใน
คุณภาพการแลกเปลี ่ยน (High LMX) จะได้รับความไว้วางใจความชอบพอการสนับสนุนต่าง ๆ            
จากผู้นำ จะมีแนวโน้มในการเพิ่มความพยายามในการทำงาน ตลอดจนความจงรักภักดีเพื่อตอบสนอง
ความคาดหวังจากผู้นำที่ให้ความสัมพันธ์พิเศษแก่ตน ขณะที่ผู้นำในกลุ่มที่มีคุณภาพแลกเปลี่ยนต่ำ 
(Low LMX) จะตั้งอยู่บนพื้นฐานของสัญญาจ้าง จะถูกคาดหวังจากผู้นำ ให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบ               
ที่วางไว้อย่างเคร่งครัด และได้รับค่าตอบแทนตามมาตรฐานการทำงาน (Gerstner & Day, 1997)  
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2.1.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก (Leader-Member Exchange) เป็นทฤษฎี

ที่ได้รับการพัฒนามาตั้งแต่ ปี ค.ศ. 1975 จนถึง ปัจจุบันในตำราภาวะผู้นำยังมีการกล่าวถึงทฤษฎี
ดังกล่าวอย่างต่อเนื่องและมกีารนำไปประยุกต์ใช้ในสหสาขาวิชาการต่าง ๆ  เช่น สาขาการบริหารธุรกจิ 
จิตวิทยาอุตสาหกรรม และการบริหารการพยาบาล เป็นต้น ในระยะเวลา 32 ปีที่ผ่านมามีนักวิชาการ
ให้ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกไว้คล้ายคลึงกัน ดังนี ้

Scandura, Grean & Novak (1986) ได้ให ้ความหมายว่า เป ็นการแลกเปลี ่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและสมาชิก โดยความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันของบุคคล 2 ฝ่าย ในรูปแบบ
พฤติกรรมของสมาชิกที ่ส่งผลถึงกัน เมื ่อคู ่สมาชิกคนหนึ่งคนใดเปลี่ยนพฤติกรรม เป็นผลให้การ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกเปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน และการแลกเปลี่ยนแบบใหม่จะเกิดข้ึน
อย่างหนึ่งต่อเมื่อสมาชิกเปลีย่นแปลงรูปแบบพฤติกรรมที่แสดงออกต่ออีกฝา่ยหนึ่งเปลีย่นแปลงไปจาก
เดิมและเป็นที่พอใจของฝ่ายที่ได้รับ 

Wayne & Green (1993) ให้ความหมายของการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นำกบัสมาชิก          
คือ รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิกซึ่งแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของผู้นำที่ปฏิบัติต่อ
สมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกที่ปฏิบัติต่อผู้นำ 

Liden & Maslyn (1998) ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก
ว่า หมายถึง การที ่ผ ู ้นำใช้รูปแบบต่างๆในการติดต่อสื ่อสารกับสมาชิกแต่ละคนเพื ่อพัฒนา
ความสัมพันธ์ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการร่วมกันปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ 

Truckenbrodt (2000) ให้ความหมายว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก
เป็น สัมพันธภาพแบบ 2 ทาง คือ ผู้นำปฏิบัติต่อสมาชิกแต่ละคนในระดับที่แตกต่างกันตามระดับหรือ
คุณภาพของความสัมพันธ์ซึ่งมีเรื่องของระยะเวลาเข้ามาเป็นเงื่อนไขในการสร้างสัมพันธภาพนั้น ๆ  
และสมาชิกจะปฏิบัติต่อผู้นำ เช่นเดียวกับพฤติกรรมที่ผู้นำปฏิบัติต่อสมาชิก 

สรุป การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก หมายถึง การที่ผู้นำใช้รูปแบบต่าง ๆ  ใน
การติดต่อสื่อสารกับสมาชิกแต่ละคนเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการร่วมกันปฏิบัติงานให้กับองค์การสามารถพิจารณาองค์ประกอบของการ
แลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกได้เป็น 4 องค์ประกอบ ดังนี้  1. ความจงรักภักดี (Loyalty)           
2. การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) 3. ความชอบพอ (Affection) 4. การนับถือความเป็น       
มืออาชีพ (Professional Respect) 
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 2.1.2 รูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
  Dansereau, Graen & Haga (1975) กล่าวถึงรูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้นำกับสมาชิกไว้ 2 รูปแบบ คือ 
  2.1.2.1 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชานอกกลุ่ม 
(Out group) รูปแบบนี้มีลักษณะการแลกเปลี่ยนอย่างเป็นทางการ คุณภาพการแลกเปลี่ยนของผู้นำ
และผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ในระดับต่ำ (Low LMX) เนื่องจากผู้นำจัดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในกลุ่ม
ของคนไร้ความสามารถ ไม่น่าเช่ือถือไว้วางใจ ความสัมพันธ์นี้ต้ังอยู่บนพื้นฐานของสัญญาการจ้างงาน           
ซ ึ ่งผ ู ้นำจะใช้อำนาจตามตำแหน่งหน้าที ่ในการมอบหมายงานที ่ไม ่ต ้องใช้ความสามารถและ                 
ความรับผิดชอบต่ำ ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกันส่วนบุคคล เป็นผลให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาไม่มี               
ความน่าเช่ือถือและขาดแรงจูงใจในการทำงาน ไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกันส่งผลให้แนวโน้มการลาออก
จากงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง 

2.1.2.2 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู ้ใต้บังคับบัญชาในกลุ่ม              
(In group) รูปแบบนี้มีลักษณะเป็นการผสมผสานระหว่างรูปแบบกับสมาชิกอย่างเป็นทางการและ        
ไม่เป็นทางการ คุณภาพการแลกเปลี่ยนของผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ในระดับสูง (high LMX) 
เนื่องจากผู้นำจัดให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่ในกลุ่มของคนที่มีความสามารถน่าเช่ือถือ ความสัมพันธ์นี้ต้ังอยู่
บนพื้นฐานของความเชื่อใจ ไว้ใจ ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน ผู้นำ ให้
อำนาจการตัดสินใจ มอบหมายงานสำคัญที่ต้องใช้ความสามารถและต้องรับผิดชอบสูงให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบมากขึ้น มีความสัมพันธ์ระหว่างกันส่วนบุคคลให้ความเชื่อถือ ไว้วางใจ         
ซึ่งกันและกันส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าพึงพอใจในการทำงาน และเพิ่มความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น 
 2.1.3 องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก 

 Dienesch & Liden (1986) ได้ศึกษาและพบว่า ผู้นำจะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
แต่ละบุคคลแตกต่างกัน โดยมีพื้นฐานมาจากองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

2.1.3.1 ความจงรักภักดี (Loyalty) เป็นการแสดงออกต่อสาธารณะถึงการให้การ
สนับสนุนและปกป้องซึ่งกันและกัน ทั้งในเรื่องที่เกี่ยวกับงานและสถานภาพส่วนบุคคล ทั้งในและนอก
องค์กร โดยความจงรักภักดีจะเกี่ยวข้องกับการไว้วางใจซึ่งกันและกันในแต่ละสถานการณ์ 

2.1.3.2 การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) เป็นการรับรู้ปริมาณ ทิศทางและ
คุณภาพของงานและช่วยเหลือกันทำงานและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานซึ ่งทั ้งสองฝ่ายมีส่วนทำ
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ร่วมกันเพื่อเป้าหมายเดียวกัน อาจสะท้อนได้จากความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ได้ร่วมงานกับ
ผู้นำด้วยความเต็มใจในการทำงานร่วมกัน หรือปริมาณงานที่ทั้งสองฝ่ายทุ่มเทให้กับงานร่วมกัน 
  2.1.3.3 ความชอบพอ (Affection) เป็นความสัมพันธ์ด้านบวกระหว่างผู้นำและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าความสัมพันธ์จากงานเป็นความรู้สึกที่ดี
ต่อกัน มีพื ้นฐานมาจากความประทับใจซึ ่งกันและกัน เช่น คล้ายคลึงกันทางกายภาพพื้นฐาน         
ทางการศึกษา หรือบุคลิกภาพ 
  Liden and Maslyn (1998 ) ได ้ทำการว ิ เคราะห ์องค ์ประกอบเช ิ งสำรวจ 
(Exploratory factor analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis) จำนวนองค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชา  
ผลการศึกษา พบว่า องค์ประกอบใหม่ของการแลกเปลี ่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผ ู ้นำและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่ม คือ การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect) เป็นความรู้สึก        
นับถอืซึ่งกันและกันระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชา ในการแสดงออกถึงการนำความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในด้านต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพและทำให้งานสำเร็จ         
ตามเป้าหมาย ทำให้แต่ละฝ่ายได้รับอำนาจจากความชำนาญในงาน (Expert Power) ซึ่งนำไปสู่การ
พัฒนาความสัมพันธ์อันดีของผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชา 
  จากการรวบรวมแนวคิดที ่เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนผู้นำกับสมาชิก ผู ้วิจัยได้
ประยุกต์องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกของ Liden & Maslyn (1998) ดังนี ้
  1. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง การแสดงออกซึ่งกันและกันระหว่างผู้นำกับ
ผู้ตามในการช่วยเหลือและปกป้องในด้านต่าง ๆ ทั้งในและนอกองค์การ 
  2. การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) หมายถึง การช่วยเหลือกันทำงาน และ
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทั้งผู้นำและผู้ตามมีส่วนในการทำงานร่วมกัน เพื่ อจุดมุ่งหมายต่อการ
ทำงานเดียวกัน ซึ่งอาจสะท้อนได้จากความพึงพอใจของพนักงานในองค์การที่ได้ทำงานร่วมกับผู้นำที่
เป็นหัวหน้า และความเต็มใจในการทำงานร่วมกัน  
  3. ความชอบพอ (Affection) หมายถึง ความรู ้ส ึกที ่ดีต่อกันระหว่างผู ้นำที่เป็น
หัวหน้างานกับผู้ตามที ่เป็นพนักงานภายในองค์การที่มีพื้นฐานจากความประทับใจซึ ่งกันและกัน 
นอกเหนือจากคุณค่าทางวิชาชีพหรือการทำงาน 
  4. การนับถือความเป็นมืออาชีพ (Professional Respect) หมายถึง ความรู้สึกนับ
ถือ ซึ่งกันและกันระหว่างผู้นำที่เป็นหัวหน้ากับผู้ตามที่เป็นพนักงานในองค์การ ในการแสดงออกถึง
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การนำความรู ้และทักษะความสามารถต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการงานภายในองค์การให้
ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพและทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 
 2.1.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
  นักวิจัยหลายท่านได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับ
สมาชิก ดังนี้ 
  2.1.4.1 ล ักษณะการสื ่อสารมีล ักษณะแบบร่วมมือกันในกลุ ่มงาน จะมีการ
แลกเปลี ่ยนความคิดเห็นเพื ่อนำไปสู่ความสำเร็จของเป้าหมาย การสื ่อสารแบบร่วมมือกันจะมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการแลกเปลี ่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นำและสมาชิก Lee & Jaesub 
(1997) 
  2.1.4.2 ความชอบพอกัน เป็นส่วนสำคัญของช่วงเริ่มต้นของการพฒันาความสัมพนัธ์
และความชอบพอกันจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและ
สมาชิก (Dockery, Terry, Steiner & Dirk, 1990) 
  2.1.4.3 พฤติกรรมประจบประแจง เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกประพฤติปฏิบัติเพื่อให้
ผู้นำให้ความสนใจ และเกิดความประทับใจ นำไปสู่การได้รับผลประโยชน์ที่น่าพึงพอใจ ซึ่งพฤติกรรม
ประจบประแจงนี้ ส่งเสริมให้คุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิกอยู ่ใน
ระดับสูง (Deluga, Ronald, & Perry, 1997) 
  2.1.4.4 การสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือในการทำงาน
ระหว่างผู้นำและสมาชิก จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ที ่ดีระหว่างผู้นำและสมาชิก 
(Settoom, Bennett & Liden, 1996) 
  2.1.4.5 การรับรู้ความคล้ายคลึงกัน ผู ้นำและสมาชิกจะรับรู ้ความคล้ายคลึงกัน       
ในด้านวิธีการจัดการกับปัญหา จะพัฒนาความชอบพอกันในช่วงแรกของการทำงาน จะนำไปสู่             
การพัฒนาคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นำและสมาชิกที ่มากขึ ้นในอนาคต 
(Liden, Wayne & Stilwell, 1993) 
  2.1.4.6 ความประทับใจ ผู้นำที่มีความประทับใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จะมีผลต่อ
ความชอบพอของผู้นำ และนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับ
สมาชิก (Wanye & Ferris, 1990) 
 2.1.5 ผลลัพธ์ของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
  นักวิจัยหลายท่านได้ศึกษา ผลลัพธ์ของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
สามารถทำนายคุณภาพความสัมพันธ์ได้ ดังนี้ 
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  2.1.5.1 การลาออกจากงานต่ำ สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ก ับผู้นำ      
ในระดับต่ำมีแนวโน้มลาออกจากงานมากว่าสมาชิกที ่มีการแลกเปลี ่ยนความสัมพันธ์กับผู้นำใน
ระดับสูง (Graen, Liden & Hoel, 1982)  
  2.1.5.2 การประเมินการปฏิบัติงาน สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์กับผู้นำ
ในระด ับส ูง ผ ู ้นำจะประเม ินผลการปฏิบ ัต ิงานให ้สมาช ิกในระด ับส ูง ( Grean, Novak & 
Sommerkamp, 1982) 
  2.1.5.3 ความพึงพอใจต่องาน ผู้นำมีการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์บังคับบัญชา       
ในระดับที่ดี จะส่งผลให้สมาชิกมีความพึงพอใจต่องานในระดับสูง (Duchon, Green & Taber, 1986) 
  2.1.5.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ หากมีการแลกเปลี ่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและสมาชิกอยู่ในระดับที่ดี สมาชิกจะรู้สึกว่าผู้นำมีความยุติธรรม ส่งผลให้
สมาชิกมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในระดับสูง (Deluga, Setton, Bennett & Liden, 1996) 
  2.1.5.5 ความผูกพันต่อองค์กร การเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและ
สมาชิกจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของสมาชิก ซึ่งการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหวา่งผู้นำ
และสมาชิก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Eisenberger, 2004)
  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงาน 
 2.2.1 ความหมายของความทุ่มเทในการทำงาน 

อรพิน (2546) ความทุ่มเทในการทำงาน หมายถึงการที ่บุคคลมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานโดยแสดงออกทางพฤติกรรมที่เกี่ยวกับกิจกรรมในทุกกระบวนการของการปฏิบัติงานทำให้
สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

ขนิษฐา (2548) ความทุ่มเทในการทำงานของบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่
ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบงานมีการมอบหมายงานมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็น มีอำนาจในการตัดสินใจ มีการคัดเลือกบุคลากรแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน มีส่วนในการรับรู้
ข้อมูลที่จำเป็น มีส่วนร่วมในการได้รับความรู้และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานและมีส่วนร่วมใน
ส่วนแบ่งรางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยการมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรจะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพให้แก่องค์การ 

จินดา (2549) ความทุ่มเทในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง
หรือช่วยเหลือกิจกรรมต่างๆ ด้วยความสมัครใจในการร่วมการออกแบบงานมอบหมายงานแสดงความ
คิดเห็น มีอำนาจในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในส่วนแบ่งรางวัลที่เกิดจากการ
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ปฏิบัติงานโดยการ มีส่วนร่วมในงานจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือผลผลิต
ให้แก่องค์การ 

เมษา (2550)  เนตรรุ้ง ชูศรี และ ส.วาสนา (2554) ความทุ่มเทในการทำงาน คือ 
การที่บุคคลในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายวางแผน ติดตาม ประเมินผลในงาน 

การัณยภาส (2559) ความทุ่มเทในการทำงาน คือ การที่บุคคลมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินการต่างๆ โดยมีส่วนร่วมทั้งในด้านการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจ 
ร่วมปฏิบัติงานตามที่กำหนด มีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ รวมถึงการติดตามประเมินผลเพื่อให้
องค์การบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

ปิ่นกนก (2561) ได้รวบรวมความหมายของความทุ่มเทในการทำงานว่าเป็นทัศนคติ
ที่เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลรับรู้ถึงการที่ตนเองได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน และตนมีความสำคัญ
และคุณค่าอย่างไรต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน (Robbins & Judge, 2014, p. 61) รวมถึงการ
ได้มีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุมเพื่อแสดงความ
คิดเห็น (นิติพล 2556, น. 52) ความเกี่ยวข้องในงานจึงเป็นเงื่อนไขภายในจิตใจที่ทำให้บุคคลอุทิศตน
ในการทำงานของเขาให้ดีที่สุด ทำให้เกิดความสุขในการทำงานและลดความเหนื่อยล้าลงได้ (Rahati, 
Arani, Hajbaghery & Rostami, 2015, p. 1)  

Lodahl and Kejner (1965) ได้ให้ความหมายความทุ่มเทในการทำงาน ว่าเป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานว่าเป็นสิ่งที่มีความสำคัญต่อชีวิตของตน และเกิดความรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าในการปฏิบัติงาน ความทุ่มเทในการทำงาน ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ความเชื่อในคุณค่าของ
งาน ความรับผิดชอบต่องาน การทุ ่มเทและเสียสละให้กับงาน เวลาที ่ให้กับงาน และการมีส่วน
เกี่ยวข้องในงาน  

Kanungo (1982) ให้ความหมายว่า ความทุ่มเทในการทำงาน (Job involvement) 
หมายถึง ความรู้หรือความเช่ือที่แสดงออกทางจิตใจต่องานหนึ่ง  

สรปุ  ความทุ่มเทในการทำงาน (Job Involvement) หมายถึง ความเกี่ยวข้องในงาน

หรือการมสี่วนร่วมในงานเป็นทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับการทีบ่คุคลรับรู้ถึงการที่ตนเองได้เข้าไปมีส่วน

เกี่ยวข้องกบังาน และตนมีความสำคัญและคุณค่าอย่างไรตอ่การสร้างความสำเร็จในผลงาน รวมถึง

การได้มีโอกาสและมสี่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
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2.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงาน 
ทฤษฎีความทุ่มเทในการทำงาน โดย Rabinowitz & Hall (1977) ได้จำแนกเป็น 3 

กลุ่ม คือ 
1.) ทฤษฎีความทุ่มเทในการทำงานเป็นเรื ่องของความแตกต่างระหว่างบุดคล                        

(Job Involvement as an Individual Difierence Variable Theory) กล ุ ่มน ี ้ถ ือว ่าความทุ ่มเท         
ในการทำงานขึ้นอยู ่กับบุดคลจะรู้สึกรับผิดชอบ มีบุคลิกภาพแบบใด มีความพึงพอใจในงานและ
พิจารณาผลงานที่ปรากฏ 

2.) ทฤษฎีความทุ ่มเทในการทำงานเป็นองค์ประกอบของสถานการณ์ ( Job 
Involvement as a Function of Situation Theory) กลุ่มนี้เน้นสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เช่น โอกาสในการตัดสินใจ ความรู้สึกถึงความสำคัญ ความสำเร็จผลสัมฤทธ์ิ
การพิจารณาตนเอง อิสระในการเป็นเจ้าของงานนั้น เมื ่อบุคคลมีความสามารถตามสถานการณ์  
องค์การจะประสบผลสำเร็จ 
  3.) ทฤษฎีความทุ่มเทในการทำงานเกี่ยวข้องกันระหว่างความแตกต่างระหว่างบคุคล
ก ับสถานการณ ์  ( Job Involvement as an Individual-Situation Interaction) กล ุ ่มน ี ้ จะให้
ความสำคัญของความแตกต่างระหว่างบุคคลกับสถานการณ์ ซึ ่งจะต้องคำนึงถึงในการที่ จะให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความทุ่มเทในการทำงาน  

2.2.3 แนวทางในการเพ่ิมความทุ่มเทในการทำงาน 
แนวทางในการเพิ่มความทุ่มเทในการทำงานสามารถทำได้ดังนี้ 

 Moorhead & Griffin (2010) การเพิ ่มความเกี ่ยวข้องในงาน ในปัจจุบันหลาย
องค์การได้ให้ความสำคัญกับการมอบอำนาจ (Empowerment) และการมีส่วนร่วม (Participation) 
มากขึ้น หนึ่งในวิธีการที่นำมาใช้คือ การมอบอำนาจให้แก่พนักงานโดยการใช้ทีมงาน ซึ่งอาจเห็นได้ใน
การดำเนินงานของบริษัทญี่ปุ่นที่มีการจัดต้ังทีมคุณภาพข้ึนมาประกอบด้วยพนักงานที่อาสาเข้าร่วมใน
การค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพการผลิต นอกจากนี้ยังมีวิธีการอื่น
ที่ถูกนำมาใช้ในการเพิ่มความเกี่ยวข้องในงานนั่นคือ การลดชั้นการบังคับบัญชาให้สั้นลงเท่าที่จะ
เป็นไปได้ โดยมีการกระจายอำนาจมากขึ้น อย่างไรก็ตามเพื่อให้แนวทางดังกล่าวสามารถสร้างการมี
ส่วนร่วมของพนักงานได้มากข้ึน องค์การควรมีความจริงใจในการให้อำนาจและอสิระแก่พนักงาน และ
ยังคงยึดมั่นที่จะส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการมอบอำนาจ มีความอดทนที่จะดำเนินการ และให้
ความสำคัญกับการฝึกอบรมพนักงานให้สามารถหาแนวทางการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด  
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
อัมพร (2559) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลกำกับของการแลกเปลีย่นความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อความสัมพันธ์ระหว่าบทบาทและความตั้งใจลาออก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
วิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานสายสนับสนุนของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำนวน 382 คน ผลการวิจัยพบว่า 
1.ความขัดแย้งในบทบาทมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งในลาออก 2.ความคลุมเครือในบทบาท มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั ้งใจลาออก 3.การแลกเปลี ่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นำและ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิงลบความตั้งใจลาออก 4.การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ
และผู้ใต้บังคับบัญชา มีอิทธิพลกำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งในบทบาทและความตั้งใจ
ลาออก 5.การแลกเปลี ่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นำและผู ้ใต้บังคับบัญชา มีอิทธิพลกำกับต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความคลุมเครือในบทบาทและความตั้งใจลาออก   

วีรพงษ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผู้ตามและความผูกพันต่อ
องค์การของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1. การแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้นำกับ   ผู้ตามของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐมในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่การร่วมกันสร้างผลงาน การนับถือความเป็น
มืออาชีพ ความชอบพอ และความจงรักภักดี 2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
จังหวัดนครปฐมในภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก
ไปน้อย ได้แก่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 3. การแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับผู ้ตามและความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01   

Dongqing, Qinxuan, Yinxuan (2022) ได้ศึกษาเรื่อง การมีส่วนร่วมในงานของผู้นำส่งผล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามแต่ละคนในทีมอย่างไร จากการใช้ตัวอย่างผู้นำ 156 คนพร้อม
พนักงาน 1,051 คนจากทีมที่มีความรู้ในจีน เราพบว่าความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำมีอิทธิพล         
ข้ามระดับต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามผ่านการไกล่เกลี่ยของความทุ่มเทในการทำงานของ
ผู้ติดตาม นอกจากนี้แรงจูงใจทางสังคมของผู้นำและการแลกเปลี่ยนผู้นำ -สมาชิก (LMX) สามารถ
เสริมสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำกับความทุ่มเทในการทำงาน
ของผู้ติดตาม และยังเสริมสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกทางอ้อมระหว่างความทุ่มเทในการทำงานของ
ผู้นำและความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามผ่านความทุ่มเทในการทำงานของผู้ติดตาม มีการหารือถึง
ความหมายเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติของการค้นพบนี้ 
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Robbins (2006) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก ความทุ่มเทในการ
ทำงานและผลการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกจ่ายแบบสอบถามให้กับพนักงานโรงงานรองเท้าจำนวน
หนึ่งในอินโดนีเซียโดยเฉพาะผู้ที่ทำงานในฝ่ายผลิต ประเภทของงานวิจัยที่ใช้เป็นการวิจัย       เชิง
ปร ิมาณด้วยวิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง กลุ ่มตัวอย่างวิจ ัยประกอบด้วยพนักงานจำนวน             
288 คน ซึ่งทำงานมาอย่างน้อย 1 ปี ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้นำกับสมาชิกกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน ความทุ่มเทในการทำงานกับ
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน และการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทใน
การทำงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก มีความสัมพันธภาพที่ดีจะเกิด
ความจงรักภักดี การร ่วมกันสร ้างผลงาน ความชอบพอ และการนับถือความเป็นมืออาชีพ               
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานกับองค์กร พนักงานที่มีการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกจะสง่ผลให้ พนักงานเกิดความทุ่มเท มุ่งมั่นทั้งความรู้ความสามารถ
ของตนเองในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อมุ่งหวังสู่ความสำเร็จและความก้าวหน้าของ
องค์กร  
 
2.4 ท่ีมาของสมมตฐิานในการวิจัย 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง พบว่า วีรพงษ์ , (2560) กล่าวว่า           
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผู ้ตามได้ให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผู ้ตามใน
องค์กรที่เป็นลักษณะของปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ซึ่งกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ ที่ดี
นี้จะช่วยเพิ่มโอกาสความสำเร็จขององค์การใหด้ีข้ึนได้ สอดคล้องกับ Liden & Maslyn, (1998)  ที่ว่า 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก หมายถึง การที่ผู้นำใช้รูปแบบต่างๆในการติดต่อสื่อสารกับ
สมาชิกแต่ละคนเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
การร่วมกันปฏิบัติงานให้กับองค์การ รวมทั้ง Dansereau, Graen & Haga, (1975) ได้กล่าวว่า        
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาในกลุ่ม (In group)  มีลักษณะเป็นการ
ผสมผสานระหว่างรูปแบบกับสมาชิกอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ คุณภาพการแลกเปลี่ยน
ของผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ในระดับสงู (high LMX) เนื่องจากผู้นำจัดให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่ใน
กลุ่มของคนที่มีความสามารถน่าเชื่อถือ ความสัมพันธ์นี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเชื่อใจ ไว้ใจ ให้
ความช่วยเหลือและสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน ผู้นำให้อำนาจการตัดสินใจ มอบหมายงาน
สำคัญที่ต้องใช้ความสามารถและต้องร ับผิดชอบสูงให้แก่ผู ้ใต ้บังคับบัญชาร ับผิดชอบมากข้ึน                 
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มีความสัมพันธ์ระหว่างกันส่วนบุคคลให้ความเช่ือถือ ไว้วางใจซึ่งกันและกันส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
รู ้ส ึกมีคุณค่า พึงพอใจในการทำงาน และเพิ ่มความผูกพันต่อองค์การมากขึ ้น ซึ ่งสอดคล้องกับ
Dongqing, Qinxuan, Yinxuan (2022) ได้ศึกษาเร ื ่อง การมีส ่วนร ่วมในงานของผู ้นำส่งผลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามแต่ละคนในทีมอย่างไร จากการใช้ตัวอย่างผู ้นำ 156 คนพร้อม
พนักงาน 1,051 คนจากทีมที ่มีความรู ้ในจีน พบว่าความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำมีอิทธิพล         
ข้ามระดับต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามผ่านความทุ่มเทในการทำงานของผู้ติดตาม นอกจากนี้
แรงจูงใจทางสังคมของผู้นำและการแลกเปลี่ยนระหว่างกับผู้นำ-สมาชิก (LMX) สามารถเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำกับความทุ่มเทในการทำงานของ
ผู้ติดตาม และยังเสริมสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกทางอ้อมระหว่างความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำ
และความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามผ่านความทุ่มเทในการทำงานของผู้ติดตาม รวมทั้งงานวิจัยของ 
Robbins (2006) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก ความทุ่มเทในการทำงาน กลุ่ม
ตัวอย่างวิจัยประกอบด้วยพนักงานโรงงานรองเท้าจำนวน 288 คน ซึ ่งทำงานมาอย่างน้อย 1 ปี 
ผลการวิจ ัยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกกับ
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน ความทุ่มเทในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงาน และการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงาน จึงสรุปได้ว่า             
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกจะทำให้พนักงานเกิดความทุ่มเทในการทำงานเพื่อให้งานสำเรจ็
ตามเป้าหมายขององค์การ  ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบั
สมาชิกมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี้กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 

ภาพท่ี 2-1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.6 สมมติฐานการวิจัย 
 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการทำงานของ
พนักงาน 

ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน   
 

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก 
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บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครัง้นี้ผู้วิจัยมีวิธีการดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครือ่งมอืที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห ์
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยประชากร 
3.1.1 ประชากร 

ประชากรที ่ใช้ในการวิจ ัย คือ บุคลากรที ่ปฏิบ ัต ิงานในบริษัทอุตสาหกรรม           
ผลิตลูกอมและขนมขบเค้ียว 2 แห่ง ในจังหวัดนนทบุรี คือ บริษัท ก. จำนวน 521 คน และ บริษัท ข. 
จำนวน 116 คน รวมจำนวน 637 คน (ข้อมูล ณ เดือน มกราคม 2564) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรม           
ผลิตลูกอมและขนมขบเคี้ยว 2 แห่ง  ในจังหวัดนนทบุรี โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้ คำนวณมา
จากสูตรของ Yamane (1973 อ้างถึงใน อัมพร เกียรติวิกรัย, 2559) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนี้ 

    n=
N

1+ N(e)2 
 

โดยที่  n  คือ จำนวนของกลุ่มตัวอย่าง 
   N  คือ จำนวนของประชากร 
   e  คือ ความคลาดเคลื่อน (5%)  
  เมื่อ  N = 637 
   e = 0.05 
  เมื่อแทนค่า จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้

n = 
637

1+ 637(0.05)2 

               n = 245.71 

 ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 246 คน 
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  จากนั้นผู้วิจัยได้ทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิโดยคิดสัดส่วนแต่ละหน่วยงาน 
ประกอบไปด้วยบุคลากรที่ปฏิบตัิงานในบรษัิท ก. จำนวน 186 คน และบริษัท ข. จำนวน 60 คน ทั้งนี้
ในการแจกแบบสอบถามจริง ผู ้วิจัยได้ เพิ ่มจำนวนการแจกเป็น บริษัท ก จำนวน 260 คน และ           
บริษัท ข จำนวน 110 คน ดังตารางที่ 3-1 ในการแจกแบบสอบถามผูวิ้จัยแจกแบบสอบถามไปยงักลุม่
ตัวอย่างจนครบตามจำนวนที่ต้องการดังตารางที่ 3-1 

ตารางท่ี 3-1 จำนวนประชากรและกลุม่ตัวอย่าง(คน)ที่ใช้ในการวิจัย จำแนกตามกลุม่เป้าหมาย 

กลุ่มเปา้หมาย 
ประชากร (N) คน กลุ่มตัวอย่าง

ท่ีคำนวณได ้
กลุ่มตัวอย่าง   

ท่ีเก็บข้อมูลจริง 

แบบสอบถามท่ี
ได้กลับมาจริง 

บุคลากรในบริษัท ก 521 186 260 255 
บุคลากรในบริษัท ข 116 60 110 100 

รวม 637 246 370 355 
 

3.2 การสรา้งและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้สรา้งเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัย

ได้ดำเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
3.2.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร                

ที่ศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้งกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยได้
ขอคำแนะนำปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 

3.2.2 กำหนดข้อคำถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้
ในการทำวิจัย 

3.2.3 ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
3.2.4 นำแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณา

ตรวจสอบ แก้ไขข้อคำถามให้ตรงตามวัตถุประสงค์ หลังจากได้รับการพจิารณาตรวจสอบแลว้ ผู้วิจัยได้
นำข้อเสนอต่างๆ ไปปรับปรุงแก้ไข 

3.2.5 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 
3 ท่าน (ภาคผนวก ข) ซึ่งเป็นผู้เช่ียวชาญทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมจำนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความ ถูกต้องในสำนวนการใช้ภาษาที่เกี่ยวข้องกับข้อคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยให้คะแนน 1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของ 
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แบบสอบถาม ให้ 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม 
และ  -1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อคำถามนั้นไม่สามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม เมื่อได้รับ       
การพิจารณาและตรวจสอบแล้ว ผู ้วิจัยจึงหาความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหาของแบบสอบถาม โดยหา            
ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถาม ( Index of Item - Objective Congruence : IOC) จากนั้น
คัดเลือกข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรอืเทา่กับ 0.5 (ปิ่นกนก, 2559) (ภาคผนวก ข)
และปรับปรุงแก้ไข ด้านสำนวนภาษา ตามคำแนะนำของผู้เช่ียวชาญ  

สูตรหาค่า IOC        

    IOC=
∑ R

N
 

 
  IOC  =  ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ 

∑ R =  ผลรวมคะแนนของผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 
  N  =  จำนวนผู้เช่ียวชาญ 

ก่อนหาค่า IOC มีข้อคำถามทั้งสิ้นจำนวน 37 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC แล้วมี
การปรับคำและข้อความที่ ใช้ในข้อคำถามเพื ่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และมีความชัดเจน              
อ่านเข้าใจมากขึ้น ซึ่งผลออกมาสามารถใช้ได้ทุกข้อ ดังนั้นจึงมีข้อคำถามที่นำไปใช้เก็บข้อมูลทั้งสิ้น
จำนวน 37 ข้อ แบ่งเป็นข้อความเกี่ยวกับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 23 ข้อและ
ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 14 ข้อ 

3.2.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญและปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ให้อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้งก่อนนำไปทดลองใช้ (Try Out)  

3.2.7 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานในบรษัิทอุตสาหกรรม ซึ่งไม่ใช่
พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย แต่มีลักษณะการทำงานใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย จำนวน 40 คน 

3.2.8 ผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก โดยใช้การทดสอบแบบ (Item – 
Total Correlation) โดยนำแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร์แล้วมา
วิเคราะห์ผลซึ่งผลที่ได้ต้องมีค่า r มากกว่า 0.2 ข้ึนไป (ปิ่นกนก, 2559) จากการวิเคราะห์ได้ผลดังนี้ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิก มีข้อคำถามรวม           
23 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อแล้ว มีข้อคำถามที่ผ่านตามเกณฑ์ทุกข้อ 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน มีข้อคำถามทั้งหมด  
14 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อแล้ว มีข้อคำถามที่ผ่านตามเกณฑ์ทุกข้อ 

3.2.9 ผู ้วิจัยนำข้อคำถามมาหาค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากพบว่าค่าอัลฟ่าตั้งแต่ .70 
ขึ้นไป กล่าวได้ว่าเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง (ปิ่นกนก , 2559) โดยได้ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม ดังตารางที่ 3-2 
ตารางที่ 3-2  ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงาน 

ตัวแปร จำนวนข้อ ค่าอำนาจจำแนก ค่าความเชื่อมั่น 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก 23 .600 - .879 .976 

ความทุ่มเทในการทำงาน 14 .716 - .866 .965 

3.2.10 นำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้เก็บข้อมูลจริงต่อไป โดยลักษณะของ
แบบสอบถามประกอบไปด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 6 ข้อเป็นลักษณะแบบสำรวจรายการ 

(Check List) โดยมีตัวเลือกให้เลือกตอบ ตามความเป็นจริงประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ              

ระดับการศึกษา รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก จำนวน 

23 ข้อ ลักษณะเป็นข้อคำถามให้ผู้ตอบพิจารณาว่า เห็นด้วยกับข้อคำถาม ในระดับใด เนื้อหาของข้อ

คำถามจะแบ่งเป็น 4 ด้าน ตามองค์ประกอบของกาแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ดังนี้ ด้านความ

จงรักภักดี (Loyalty) จำนวน 5 ข้อ ด้านการร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) จำนวน 6 ข้อ               

ด้านความชอบพอ (Affection) จำนวน 5 ข้อ และด้านการนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional 

respect) จำนวน 7 ข้อ รวม 23 ข้อ ซึ่งมีคำตอบให้เลือก 5 ระดับ โดยมีจำนวนและลำดับข้อคำถาม                  

ดังตาราง 3-3 
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ตารางท่ี 3-3 ข้อคำถามของแบบสอบถามของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก จำนวนข้อคำถาม ลำดับข้อคำถาม 
ความจงรกัภักดี (Loyalty) 5 1-5 
การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) 6 6-11 
ความชอบพอ (Affection) 5 12-16 
การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional 
respect) 

7 17-23 

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) คำตอบเป็นแบบ

เลือกตอบเพียงคำตอบเดียว โดยให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 

ดังตารางที่3-4 

ตารางท่ี 3-4 เกณฑ์การให้คะแนนเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
มากที่สุด 5 

มาก 4 
ปานกลาง 3 

น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 

เมื ่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของการแลกเปลี่ยน

ระหว่างผู้นำกับสมาชิกเป็นรายด้านและโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของ                

อันตรภาคช้ัน ดังนี ้

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จำนวนช้ัน
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

 

  = 
5-1

5
   

= 0.80 
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สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ดังนี ้

ระดับคะแนน                 การแปลความหมาย     

1.00 - 1.80 มีระดับของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกนอ้ยทีสุ่ด 

 1.81 - 2.60 มีระดับของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกนอ้ย 

 2.61 - 3.40 มีระดับของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกปานกลาง 

 3.41 - 4.20 มีระดับของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกมาก 

 4.21 - 5.00 มีระดับของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกมากทีสุ่ด 

ส่วนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน จำนวน 13 ข้อ 

แบบสอบถามมีลักษณะมาตรประมาณค่า (Rating Scale) เป็นข้อความให้ผู้ตอบพิจารณาว่า เห็นด้วย

กับข้อความในระดับใด เนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งเป็น 5 ด้าน ตามองค์ประกอบของความทุ่มเทใน

การทำงานดังนี้ ด้านการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน 5 ข้อ ด้านการรู้สึกตนมีความสำคัญและคุณค่า

ต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน 4 ข้อ ด้านการมีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ 

5 ข้อ ด้านนวัตกรรมของทีมจำนวน 4 ข้อ และความร่วมมือระหว่างทีมจำนวน 5 ข้อ ซึ่งมีคำตอบให้

เลือก 5 ระดับ โดยมีจำนวนและลำดับข้อคำถามข้อคำถาม ดังตารางที่ 3-5 

ตารางท่ี 3-5 ข้อคำถามของแบบสอบถามของความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 

ความทุ่มเทในการทำงาน จำนวนข้อคำถาม ลำดับข้อคำถาม 

การเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน 5 1-5 

การรูส้ึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้าง
ความสำเรจ็ในผลงาน 

4 6-9 

การมีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆใน
องค์การ 

5 10-14 

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) คำตอบเป็นแบบ

เลือกตอบเพียงคำตอบเดียว โดยให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 

ดังตารางที่3-6 
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ตารางท่ี 3-6 เกณฑ์การให้คะแนนเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
มากที่สุด 5 

มาก 4 
ปานกลาง 3 

น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 

เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของความทุ่มเทใน

การทำงานเป็นรายด้านและโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน 

ดังนี ้

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จำนวนช้ัน
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

 

  = 
5-1

5
   

= 0.80 
สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ดังนี ้

ระดับคะแนน                 การแปลความหมาย     

1.00 - 1.80 มีระดับของความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานน้อยทีสุ่ด 

 1.81 - 2.60 มีระดับของความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานต่ำ 

 2.61 - 3.40 มีระดับของความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานปานกลาง 

 3.41 - 4.20 มีระดับของความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานสงู 

 4.21 - 5.00 มีระดับของความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานสงูทีสุ่ด 

 

 

 

 



23 
 

 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั ้นตอน และรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ 

3.4.1 ผู้วิจัยติดต่อทำหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากบริษัทอุตสาหกรรม เพื่อขอ

อนุญาตผู้บริหารของบริษัทอุตสาหกรรมทั้ง 2 แห่ง เพื่อประสานงานและขอความอนุเคราะห์ ในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล  

3.4.2 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานเพื่อดำเนินการแจกแบบสอบถามกับ

กลุ่มตัวอย่าง โดยได้นำแบบสอบถามไปฝากให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล               ช่วยแจก

และเก็บแบบสอบถามคืนเพื่อให้ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่คำนวณได้ 

3.4.3 ผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา จำนวน 355 ชุด ในการเก็บข้อมูล และเมื่อ

รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาได้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความสมบูรณ์ทุกฉบับโดยผู้วิจัย

ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทันทีที่ได้รับกลับจากผู้ตอบแบบสอบถาม 

3.4.4 นำแบบสอบถาม จำนวน 355 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้แล้วนำ

คะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยจะนำข้อมูลที่ได้รับมาจากการตอบแบบสอบถาม ทำการนำเข้า

ข้อมูลไปยังโปรแกรมและวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป ทางสถิติโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 3.5.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ใช้ในการวิเคราะห์และ

นำเสนอข้อมูลเกี ่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 3.5.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; S.D.) ใช้ใน

การวิเคราะห์อธิบายถึงระดับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงานของ

พนักงาน 

 3.5.3 การหาค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

(1981 อ้างถึงใน น้ำทิพย์ แซ่เฮ้ง, 2559) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน โดยเกณฑ์แปลค่าความสัมพนัธ์ 

ดังนี ้
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 ค่าของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r)     ระดับความสัมพันธ์ 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากบั 0.80 ข้ึนไป  จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากบั 0.60 – 0.79  จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับสูง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากบั 0.40 - 0.59  จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

 ค่าสัมประสิทธ๋ิสหสมัพันธ์เท่ากบั 0.20 - 0.39  จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับต่ำ 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ต่ำกว่า 0.20         จัดว่ามีความสัมพันธ์น้อย/ไม่มีความสัมพันธ์ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกและ

ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเคี้ยว และเพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเค้ียว โดยผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย  
 สัญลักษณ์ทางสถิติ 

 x ̅ หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
 S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 r2 หมายถึง กำลังสองของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 P หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิต ิ
 *  หมายถึง ค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  หมายถึง ค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง
ประกอบคำบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ำกับสมาชิก 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกบัความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับดังต่อไปนี้ 
 
4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงานและรายได้ต่อเดือน สรุปได้ตามตารางและคำอธิบาย
ดังต่อไปนี้  
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ตารางท่ี 4-1  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 159 44.79 
หญิง 196 55.21 
รวม 355 100.00 

   จากตารางที่ 4-1 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.21 และเป็นเพศชาย 159 คน คิดเป็นร้อยละ 44.79 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-2  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

อาย ุ จำนวน (คน) ร้อยละ 
20 -30 ป ี 166 46.76 
31 – 40 ป ี 157 44.23 
41 – 50 ปี 23 6.47 
51 ปีข้ึนไป 9 2.54 

รวม 355 100.00 

จากตารางที่ 4-2 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 20 -30 ปจีำนวน 166 คน คิด
เป็นร้อยละ 46.76  รองลงมา คือ ช่วงอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 44.23 และช่วง
อายุที่น้อยที่สุดคือ อายุ 51 ปีข้ึนไป จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.54 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-3  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 266 74.93 

สมรส 74 20.85 

อย่าร้าง 15 4.22 

รวม 355 100.00 
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จากตารางที่ 4-3 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสด จำนวน 266 คน คิดเปน็รอ้ยละ 
74.93  และรองลงมา คือ สมรส  จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 20.85 และน้อยที่สุด คือ อย่าร้าง 15 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.22 ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4-4  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 

ต่ำกว่ามัธยมศึกษาปีที่ 3 13 3.66 

มัธยมศึกษาปีที่ 3 82 23.10 

มัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือ ปวช. 226 63.66 

อนุปรญิญา หรือ ปวส. 11 3.10 

ปริญญาตร ี 20 5.63 

ปริญญาโทหรอืสงูกว่า 3 0.85 

รวม 355 100.00 

จากตารางที่ 4-4 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือ ปวช.
จำนวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 63.66  และรองลงมา คือ มัธยมศึกษาปีที่ 3  จำนวน 82 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.10 และน้อยที่สดุ คือ ปริญญาโทหรือสงูกว่า จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-5  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จำนวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 15,000 บาท 321 90.42 
15,001-20,000 บาท 31 8.73 
20,001 บาทข้ึนไป 3 0.85 

รวม 355 100.00 

จากตารางที่ 4-5 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท จำนวน                
321 คน คิดเป็นร้อยละ 90.42 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน15,001-20,000 บาท จำนวน 31 คน                
คิดเป็นร้อยละ 8.73 และน้อยที่สุดมีรายได้ต่อเดือน20,001 บาทขึ้นไป จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.85 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4-6 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

ประสบการณ์การทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่า 1 ปี 28 7.89 

1 - 3 ป ี 137 38.59 
4 - 6 ปี 148 41.69 
7 - 9 ปี 29 8.17 

10 ปีข้ึนไป 13 3.66 
รวม 355 100.00 

จากตารางที่ 4-6 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงาน 4 - 6 ปี จำนวน          
148 คน คิดเป็นร้อยละ 41.69 รองลงมามีประสบการณ์การทำงาน 1 - 3 ป ีจำนวน 137 คน คิดเป็น       
ร้อยละ 38.59 และน้อยที่สุดมีประสบการณ์การทำงาน 10 ปีขึ้นไป จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.66ตามลำดับ 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก ทั้งโดยรวมและรายด้าน           
ดังตารางที่ 4-7 ดังนี ้

ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก      
โดยรวมและรายด้าน 

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก x̅ S.D. ระดับ 
ความจงรักภักดี (Loyalty) 4.27 0.81 มาก 
การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) 4.34 0.73 มาก 
ความชอบพอ (Affection) 4.26 0.76 มาก 
การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional 
respect) 

4.29 0.75 มาก 

เฉลี่ยโดยรวม 4.29 0.76 มาก 

จากตารางที่ 4-7 พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก                 

(x ̅= 4.29, S.D. = 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น คือ การร่วมกัน
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สร้างผลงาน (Contribution) มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.34, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ                 

การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect ) มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.29,            

S.D = 0.75) ความจงรักภักดี (Loyalty) มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.27, S.D. = 0.806) ด้านทีม่ี
ค่าเฉลี่ยน้อยกวา่ด้านอื่น คือ ความชอบพอ (Affection) มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.26, S.D. = 0.76) 
ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความจงรักภักดี (Loyalty) จำแนกเป็นรายข้อ 

ความจงรักภักดี (Loyalty) x̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านช่วยเหลือหัวหน้างานทุกครั้งเมื่อหัวหน้างานต้องการ 4.48 0.64 มาก 
2. หัวหน้าจะช่วยเหลือท่านเมื่อท่านเกิดปัญหาในการทำงาน 4.28 0.77 มาก 
3. หัวหน้างานปกป้องท่านจากการถูกผู้อื่นตำหนิเสมอ 4.14 0.89 มาก 
4. ท่านจะแก้ข้อกล่าวหาให้หัวหน้างานทุกครั้งที่หัวหน้างานถูกกล่าวถึง
ในทางที่ไม่ดี 

4.25 0.78 มาก 

5. หัวหน้ารับผิดแทนท่านในกรณีที่เกิดความผิดพลาดจากการทำงาน 4.19 0.94 มาก 

จากตารางที ่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ย ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความ
จงรักภักดี (Loyalty) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี ่ยมากกว่าข้ออื ่น คือ           
ท่านช่วยเหลือหัวหน้างานทุกครั้งเมื่อหวัหน้างานต้องการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด (x̄ = 4.48, SD 
= 0.64) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ หัวหน้างานปกป้องท่านจากการถูกผู้อื่นตำหนิเสมอ มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x̄ = 4.14, SD = 0.89) 

ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) 
จำแนกเป็นรายข้อ 

การร่วมกันสรา้งผลงาน (Contribution) x̅ S.D. ระดับ 
6. ท่านพอใจที่ได้ร่วมงานกับหัวหน้างานคนน้ี 4.38 0.74 มาก 
7. หัวหน้างานกับท่านมีการประสานงานกันอย่างดี จึงรู ้สึกพอใจที่ได้
ร่วมงานกัน 

4.30 0.73 มาก 

8. หัวหน้างานกับท่านมีรูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึงรู้สึกพอใจที่
ได้ร่วมงานกัน 

4.25 0.69 มาก 

9. ท่านและหัวหน้างานร่วมมือกันแก้ปัญหาการทำงานด้วยความเต็มใจ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 

4.34 0.75 มาก 



30 

 

 
 

จากตารางที่ 4-9  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการ
ร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่า 
ข้ออื่น คือ หัวหน้างานกับท่านยินดีร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคในงานเพื่อให้งานออกมาดีที่สุด        
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.42, SD = 0.70) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ หัวหน้างานกับ
ท่านมีรูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึงรู้สึกพอใจที่ได้ร่วมงานกัน  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก           
(x̄ = 4.25, SD = 0.69)  

ตารางท่ี 4-10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความชอบพอ (Affection) จำแนกเป็นรายข้อ 

จากตารางที ่ 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ย ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับ
ความชอบพอ (Affection) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื ่น คือ           

การร่วมกันสรา้งผลงาน (Contribution) x̅ S.D. ระดับ 
6. ท่านพอใจที่ได้ร่วมงานกับหัวหน้างานคนน้ี 4.38 0.74 มาก 
7. หัวหน้างานกับท่านมีการประสานงานกันอย่างดี จึงรู ้สึกพอใจที่ได้
ร่วมงานกัน 

4.30 0.73 มาก 

8. หัวหน้างานกับท่านมีรูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึงรู้สึกพอใจที่
ได้ร่วมงานกัน 

4.25 0.69 มาก 

10. หัวหน้างานกับท่านยินดีร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคในงานเพื่อให้
งานออกมาดีที่สุด 

4.42 0.70 มาก 

11. ท่านเต็มใจทำงานตามที ่หัวหน้างานมอบหมาย แม้จะเป็นงาน
นอกเหนือจากหน้าที่ 

4.32 0.76 มาก 

ความชอบพอ (Affection) x̅ S.D. ระดับ 
12. ท่านช่ืนชอบในอัธยาศัยของหัวหน้างานของท่าน 4.34 0.73 มาก 
13. ท่านรู้สึกดีที่หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่าน 4.38 0.78 มาก 
14. ท่านรู้สึกประทับใจกับการดูแลห่วงใยที่หัวหน้างานของท่านมีต่อ
ท่าน 

4.26 0.77 มาก 

15. หัวหน้างานและท่านต่างรู้สึกยินดีที่ต่างฝ่ายพยายาม เข้าใจและรับ
ฟังความคิดเห็นของกันและกันด้วยความเต็มใจ 

4.25 0.76 มาก 

16. หัวหน้างานช่ืนชมท่านในเรื่องอื่นนอกเหนือจากการทำงาน 4.08 0.76 มาก 
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ท่านรู้สึกดีที่หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x ̅= 4.38 , S.D. = 0.78)     
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออืน่ คือ หัวหน้างานช่ืนชมท่านในเรื่องอื่นนอกเหนือจากการทำงาน มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับสูง    ( x ̅=4.08, S.D. = 0.76) 
ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการนับถือความเป็นนักวิชาชีพ     

(Professional respect) จำแนกเป็นรายข้อ 

 จากตารางที่ 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการนับถือ
ความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าข้ออื่น คือ ท่านยอมรับในความรู้ ความสามารถในการทำงานของหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก  (x ̅ = 4.39, S.D. = 0.77) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ หัวหน้างานไว้ใจในฝีมือการ
ทำงานของท่านจึงมอบหน้าที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับท่าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(x ̅= 4.22, S.D. = 0.75) 
  

การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect) x̅ S.D. ระดับ 
17. ท่านยอมรับในความรู้ ความสามารถในการทำงานของหัวหน้างาน 4.39 0.77 มาก 
18. ท่านยอมรับความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง และเป็น
มืออาชีพของหัวหน้างาน 

4.32 0.75 มาก 

19. ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานมีศักยภาพในการทำงานในระดับสูง 4.35 0.77 มาก 
20. ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานให้ข้อมูลเกี่ยวกบังานที่ถูกต้องและ
ครอบคลมุเสมอ 

4.25 0.75 มาก 

21. ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานบริหารการทำงานได้เป็นอย่างดี 4.26 0.76 มาก 
22. หัวหน้างานยอมรับความสามารถในการทำงานของท่าน 4.24 0.72 มาก 
23. หัวหน้างานไว้ใจในฝีมือการทำงานของท่านจึงมอบหน้าที ่ในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับท่าน 

4.22 0.75 มาก 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานทั้งโดยรวมและรายด้าน ดังตารางที่  
4-12 ดังนี้ 
ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน

โดยรวมและรายด้าน 

จากตารางที ่4-12 พบว่า ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก                     

(x ̅= 4.18, S.D. = 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น คือ การเข้าไป

มีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.21, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ การรู้สึกตนมี

ความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x ̅= 4.19, S.D. = 
0.84) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอื่น คือ การมีโอกาศและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ใน

องค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.14, S.D. = 0.84) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน x̅ S.D. ระดับ 
การเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน 4.21 0.75 มาก 
การรูส้ึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเร็จ 
ในผลงาน 

4.19 0.84 มาก 

การมีโอกาศและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆในองค์การ 4.14 0.84 มาก 
รวม 4.18 0.81 มาก 
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ตารางที่ 4-13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน จำแนก
เป็นรายข้อ 

การเขา้ไปมสี่วนเกี่ยวข้องกับงาน x̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านเข้าไปเป็นส่วนหนึ ่งในการร่วมกำหนดเป้าหมายแผนการ
ดำเนินงานของทีม 

4.19 0.79 มาก 

2. เมื่อทีมงานได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ เข้ามา ท่านมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานนั้นอยู่เสมอ 

4.25 0.71 มาก 

3. ท่านเข้าร่วมกับทีมงานในการตัดสินใจประเด็นสำคัญเกี่ยวกับการ
ทำงานเสมอ 

4.15 0.78 มาก 

4. ท่านมีส่วนร่วมปฏิบัติงานในภารกิจสำคัญขององค์การ 4.19 0.76 มาก 
5. เมื่องานมีปัญหา ท่านเป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไขปัญหา 4.26 0.72 มาก 

จากตารางที่ 4-13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเข้า
ไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ เมื่องาน

มีปัญหา ท่านเป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (x ̅ = 4.26, S.D. = 
0.72) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านเข้าร่วมกับทีมงานในการตัดสินใจประเด็นสำคัญเกี่ยวกับ

การทำงานเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x ̅ = 4.15, S.D. = 0.78)  

ตารางท่ี 4-14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรู้สึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการ
สร้างความสำเร็จในผลงาน จำแนกเป็นรายข้อ 

การรู้สึกตนมคีวามสำคญัและคณุค่าต่อการสรา้งความสำเร็จใน
ผลงาน x̅ S.D. ระดับ 

6. ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้งานของทีมประสบผลสำเร็จ 4.21 0.82 มาก 

7. ท่านรู้สึกว่าทีมงานจำเป็นต้องมีท่านในการขับเคลื่อนการทำงาน 4.12 0.85 มาก 

8. ท่านรู้สึกว่างานที่ตัวเองทำมีความหมายต่อส่วนรวม 4.26 0.84 มาก 

9. ท่านรู้สึกว่าตนมีส่วนสำคัญที่ทำให้งานขององค์การประสบผลสำเร็จ 4.17 0.83 มาก 

 จากตารางที่ 4-14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรู้สึก
ตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่
มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ตัวเองทำมีความหมายต่อส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
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มาก  (x ̅ = 4.26, S.D. = 0.84) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านรู้สึกว่าทีมงานจำเปน็ต้องมที่านใน

การขับเคลื่อนการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x ̅ = 4.12, S.D. = 0.85) 
ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
 ต่าง ๆ ในองค์การ จำแนกเป็นรายข้อ 

  จากตารางที่ 4-15 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมี
โอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มค่ีาเฉลี่ย
มากกว่าข้ออื่น คือ แม้องค์การจะมีประกาศกิจกรรมที่จัดขึ้นนอกเวลาทำงาน แต่ท่านยังคงเข้ารว่ม

กิจกรรมด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (x ̅ = 4.19, S.D. = 0.80) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า
ข้ออื่น คือ เมื่อองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมแสดงความคิดเห็น ท่านจะไปเข้าร่วมการประชุม

ทุกครั้ง ( x ̅ = 4.09 S.D. = 0.90) 

 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐาน การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิกมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการ
ทำงานของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก                  
มีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน ดังตารางที่  4 – 15 

 

การมีโอกาสและมสี่วนร่วมในกิจกรรมตา่งๆ ในองค์การ x̅ S.D. ระดับ 
10. เมื่อองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมแสดงความคิดเห็น 
ท่านจะไปเข้าร่วมการประชุมทุกครั้ง 

4.09 0.90 มาก 

11. แม้องค์การจะมีประกาศกิจกรรมที่จัดขึ้นนอกเวลาทำงาน แต่
ท่านยังคงเข้าร่วมกิจกรรมด้วยความเต็มใจ 

4.19 0.80 มาก 

12. เมื่อองค์การต้องการอาสาสมัครในการทำกิจกรรมต่าง ๆ  ท่าน
เต็มใจเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครทันที 

4.12 0.84 มาก 

13. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมสัมพันธ์ภายในองค์การทุกครั้งที่มีโอกาส 4.14 0.83 มาก 
14. เมื ่อต้องทำงานส่วนรวมในองค์การ ท่านให้ความร่วมมือด้วย
ความเต็มใจ 

4.15 0.83 มาก 



35 

 

 
 

 

ตารางที ่ 4-16 ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกและ              
ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 

ตัวแปร 
ความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 

r (r)2×100 p 

การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิก . 721∗∗ 51.98 .000 

  ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างการแลกเปลีย่นระหว่าง
ผู้นำและสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและ
สมาชิกโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญที่
ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ามีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิกมากขึ้น ระดับความทุ่มเทในการ
ทำงานของพนักงานก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.721) คิดเป็นร้อยละ 
51.98 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื ่อง การแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเคี้ยว มีวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อศึกษาระดับการ
แลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน และเพื ่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ บุคลากรในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเคี้ยว 
จำนวน 355 คน ซึ่งสามารถสรุปผลอภิปรายผล และข้อเสนอแนะดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน สามารถสรุปผลการวิจัยออกเป็น 2 
ส่วน ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกกลับความทุ่มเท
ในการทำงานของพนักงาน 
  5.1.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
   ข้อมูลกการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก ส่วนใหญ่พบว่า ระดับของ
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกพนักงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากในทุกด้าน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) 
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional 
respect) ความจงรักภักดี (Loyalty) และความชอบพอ (Affection) ตามลำดับ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปผลได้ดังนี้ 
   ก) การร่วมกันสร้างผลงาน (Contribution) พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ หัวหน้างานกับท่านยนิดี
ร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคในงานเพื่อให้งานออกมาดีที่สดุ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 
ท่านพอใจที่ได้ร่วมงานกับหัวหน้างานคนน้ี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดทา้ย 
คือ หัวหน้างานกับท่านมีรูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึงรู้สึกพอใจที่ได้ร่วมงานกัน ก็มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก 
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   ข) การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect) พบว่า โดยรวม
มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี ่ยอันดับหนึ่ง คือ              
ท่านยอมรับในความรู ้ ความสามารถในการทำงานของหัวหน้างาน มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานมีศักยภาพในการทำงานในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับ
มาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ หัวหน้างานไว้ใจในฝีมือการทำงานของทา่นจึงมอบหน้าทีใ่น
การตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับท่าน ก็มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
   ค) ความจงรักภักดี (Loyalty) พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านช่วยเหลือหัวหน้างานทุกครั้งเมื่อ
หัวหน้างานต้องการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ หัวหน้าจะช่วยเหลือท่านเมื่อท่านเกิด
ปัญหาในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ หัวห น้างาน
ปกป้องท่านจากการถูกผู้อื่นตำหนิเสมอ ก็มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
   ง) ความชอบพอ (Affection) พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านรู้สึกดีที่หัวหน้างานมีความเป็นกันเอง
กับท่าน รองลงมา คือ ท่านชื่นชอบในอัธยาศัยของหัวหน้างานของท่าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ หัวหน้างานช่ืนชมท่านในเรื่องอื่นนอกเหนือจากการทำงาน ก็มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 5.1.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 
  ข้อมูลความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน ส่วนใหญ่พบว่า ระดับของความทุ่มเท
ในการทำงานของพนักงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากในทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ การเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน มีค่าเฉลี่ย รองลงมา คือ การ
รู้สึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน และการมีโอกาศและมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆในองค์การ ตามลำดับ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปผลได้ดังนี้ 
   ก) การเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการ
ร่วมกำหนดเป้าหมายแผนการดำเนินงานของทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านเข้า
ร่วมกับทีมงานในการตัดสินใจประเด็นสำคัญเกี่ยวกับการทำงานเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ เมื่อทีมงานได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ เข้ามา ท่านมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานนั้นอยู่เสมอ ก็มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
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   ข) การรู้สึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเร็จในผลงาน 
พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง 
คือ ท่านรู้สึกว่าทีมงานจำเป็นต้องมีท่านในการขับเคลื่อนการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ตัวเองทำมีความหมายต่อส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และข้อที่
มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้งานของทีมประสบผลสำเร็จ ก็มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก 
   ค) การมีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆในองค์การ พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ เมื่อองค์การ
เปิดโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมแสดงความคิดเห็น ท่านจะไปเข้าร่วมการประชุมทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมา คือ เมื่อองค์การต้องการอาสาสมัครในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ท่านเต็มใจเข้าร่วม
เป็นอาสาสมัครทันที มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ แม้องค์การจะมี
ประกาศกิจกรรมที่จัดข้ึนนอกเวลาทำงาน แต่ท่านยังคงเข้าร่วมกิจกรรมด้วยความเต็มใจ ก็มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก 
 5.1.2 ผลการตรวจสอบสมมติฐาน 
  จากสมมติฐานที่ตั้งไว้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 สมมติฐานการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความทุ่มเทใน
การทำงานของพนักงาน อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุม่เท
ในการทำงานของพนักงาน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผล
การศึกษาในครั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า บุคลากรมีความสัมพันธภาพที่ดีที่เกิดจากความจงรักภักดี การ
ร่วมกันสร้างผลงาน ความชอบพอ และการนับถือความเป็นมืออาชีพ การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับ
สมาชิกส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานกับองค์กร พนักงานที่มีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับ
สมาชิกจะส่งผลให้ พนักงานเกิดความทุ่มเท มุ่งมั่นทั้งความรู้ความสามารถของตนเองในการทำงาน
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อมุ่งหวังสู่ความสำเร็จและความก้าวหน้าขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
Dongqing, Qinxuan, Yinxuan (2022) ได้ศึกษาเรื ่อง การมีส่วนร ่วมในงานของผู ้นำส่งผลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามแต่ละคนในทีมอย่างไร จากการใช้ตัวอย่างผู ้นำ 156 คนพร้อม
พนักงาน 1,051 คนจากทีมที่มีความรู้ในจีน เราพบว่าความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำมีอิทธิพล         
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ข้ามระดับต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามผ่านการไกล่เกลี่ยของความทุ่มเทในการทำงานของ
ผู้ติดตาม นอกจากนี้แรงจูงใจทางสังคมของผู้นำและการแลกเปลี่ยนผู้นำ -สมาชิก (LMX) สามารถ
เสริมสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความทุ่มเทในการทำงานของผู้นำกับความทุ่มเทในการทำงาน
ของผู้ติดตาม และยังเสริมสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกทางอ้อมระหว่างความทุ่มเทในการทำงานของ
ผู้นำและความคิดสร้างสรรค์ของผู้ติดตามผ่านความทุ่มเทในการทำงานของผู้ติดตาม มีการหารือถึง
ความหมายเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติของการค้นพบนี้ และ Robbins (2006, p. 94) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก ความทุ่มเทในการทำงานและผลการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
แจกจ่ายแบบสอบถามให้กับพนักงานโรงงานรองเท้าจำนวนหนึ่งในอินโดนีเซียโดยเฉพาะผู้ที่ทำงานใน
ฝ่ายผลิต ประเภทของงานวิจัยที ่ใช้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณด้วยวิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง             
กลุ่มตัวอย่างวิจัยประกอบด้วยพนักงานจำนวน 288 คน ซึ่งทำงานมาอย่างน้อย 1 ปี ผลการวิจัยพบว่า
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกกับประสิทธิภาพในการทำงาน
ของพนักงาน ความทุ่มเทในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน และการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงาน  
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการนำผลวิจัยไปใช้ 

จากผลการวิจัยที่พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเท
ในการทำงานของพนักงาน ดังนั้น องค์การควรให้ความสนใจกับการมีปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การ เช่น 
การพูดคุย การแลกเปลี่ยน การแสดงความคิดเห็นระหว่างผู้นำกับสมาชิก เพื่อปรับตัวเข้าหากัน ซึ่งจะ
ทำให้พัฒนาสัมพันธภาพของผู้นำกับสมาชิกในระดับที่สูงข้ึน ทำให้ทั้งสองฝ่ายเกิดความไว้วางใจและ
ให้ความช่วยเหลือซึ ่งกันและกัน มีการปรึกษาหารือแนวทางการทำงานร่วมกัน ซึ ่งจะ ทำให้การ
ปฏิบัติงานของทั้งสองฝ่ายเป็นไปในลักษณะการทำงานเป็นทีม ทำงานด้วยใจและเกิดความทุ่มเทใน
การทำงาน เพื่อสร้างผลงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

 
5.4 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
 5.4.1 ควรศึกษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงานที่
สัมพันธ์กับตัวแปรอื่นๆ  เช่น ความสุขในการทำงาน ประสิทธิภาพในการทำงาน ความเช่ือถือได้ของ
หัวหน้า หรือความพึงพอใจในการสื่อสาร จะช่วยขยายผลจากการวิจัยครั้งนี้ที่ศึกษาความทุ่มเทในการ
ทำงาน 
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 5.4.2 ควรมีการวิจัยพัฒนาหรือการวิจัยเชิงทดลองเพื่อพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับ
สมาชิกเพื่อองค์การต่าง ๆ  จะสามารถนำโปรแกรมการพัฒนาไปใช้พัฒนาบุคลากรให้มีการแลกเปลีย่น
ระหว่างผู้นำกับสมาชิกเพิ่มมากข้ึน 
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ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

เกณฑ์การให้คะแนน  
+1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
  0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

         -1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี ก-1 ค่าการประเมินความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา  (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 

ข้อท่ี ข้อความ IOC 
1 ท่านช่วยเหลือหัวหน้างานทุกครัง้เมื่อหัวหน้างานต้องการ 1.00 

2 หัวหน้าจะช่วยเหลอืท่านเมื่อท่านเกิดปญัหาในการทำงาน 1.00 
3 หัวหน้างานปกป้องท่านจากการถูกผูอ้ื่นตำหนิเสมอ 1.00 
4 ท่านจะแก้ข้อกล่าวหาให้หัวหน้างานทุกครั้งทีห่ัวหน้างานถูกกล่าวถึงในทางที่ไม่ดี 1.00 
5 หัวหน้ารบัผิดแทนท่านในกรณีที่เกิดความผิดพลาดจากการทำงาน 1.00 
6 ท่านพอใจที่ได้ร่วมงานกบัหัวหน้างานคนน้ี 1.00 
7 หัวหน้างานกบัท่านมกีารประสานงานกันอย่างดี จงึรูส้ึกพอใจที่ได้ร่วมงานกัน 1.00 
8 หัวหน้างานกบัท่านมรีูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึงรูส้ึกพอใจที่ได้ร่วมงานกัน 1.00 
9 ท่านและหัวหน้างานร่วมมือกันแก้ปัญหาการทำงานด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่

กำหนด 
1.00 

10 หัวหน้างานกบัท่านยินดีร่วมกันแก้ปญัหาและอปุสรรคในงานเพื่อใหง้านออกมาดีที่สุด 1.00 
11 ท่านเต็มใจทำงานตามที่หัวหน้างานมอบหมาย แม้จะเป็นงานนอกเหนอืจากหน้าที่ 0.67 
12 ท่านช่ืนชอบในอัธยาศัยของหัวหน้างานของท่าน 1.00 
13 ท่านรู้สกึดีทีห่ัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่าน 1.00 
14 ท่านรู้สกึประทบัใจกบัการดูแลห่วงใยที่หัวหน้างานของท่านมีต่อท่าน 1.00 
15 หัวหน้างานและท่านต่างรู้สกึยินดีที่ต่างฝ่ายพยายาม เข้าใจและรบัฟังความคิดเห็นของกันและ

กันด้วยความเต็มใจ 
0.67 

17 ท่านยอมรบัในความรู้ ความสามารถในการทำงานของหัวหน้างาน 1.00 
18 ท่านยอมรบัความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง และเป็นมืออาชีพของหัวหน้างาน 1.00 
19 ท่านยอมรบัว่าหัวหน้างานมีศักยภาพในการทำงานในระดับสูง 1.00 
20 ท่านยอมรบัว่าหัวหน้างานให้ข้อมลูเกี่ยวกับงานที่ถูกต้องและครอบคลุมเสมอ 1.00 
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ตารางท่ี ก-1 (ต่อ) 

ข้อท่ี ข้อความ IOC 
21 ท่านยอมรบัว่าหัวหน้างานบรหิารการทำงานได้เป็นอย่างดี 1.00 

22 หัวหน้างานยอมรบัความสามารถในการทำงานของท่าน 1.00 
23 หัวหน้างานไว้ใจในฝมีือการทำงานของท่านจงึมอบหน้าที่ในการตัดสินใจแก้ปญัหาเฉพาะหน้า

ให้กับท่าน 
1.00 

ตารางท่ี ก-2 ค่าการประเมินความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา  (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความทุ่มในการทำงานของพนักงาน 

ข้อท่ี ข้อความ IOC 

1 ท่านเข้าไปเป็นส่วนหนึง่ในการร่วมกำหนดเป้าหมายแผนการดำเนินงานของทีม 1.00 

2 เมื่อทมีงานได้รบัมอบหมายงานใหม่ๆ เข้ามา ท่านมสี่วนร่วมในการปฏิบัตงิานนั้นอยู่เสมอ 1.00 

3 ท่านเข้าร่วมกบัทีมงานในการตัดสินใจประเด็นสำคัญเกี่ยวกบัการทำงานเสมอ 1.00 

4 ท่านมีส่วนร่วมปฏิบัติงานในภารกิจสำคัญขององค์การ 1.00 

5 เมื่องานมีปญัหา ท่านเป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไขปัญหา 1.00 

6 ท่านรู้สกึว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ทำใหง้านของทีมประสบผลสำเรจ็ 1.00 

7 ท่านรู้สกึว่าทีมงานจำเป็นต้องมีท่านในการขับเคลื่อนการทำงาน 1.00 

8 ท่านรู้สกึว่างานที่ตัวเองทำมีความหมายต่อส่วนรวม 1.00 

9 ท่านรู้สกึว่าตนมีส่วนสำคัญที่ทำให้งานขององค์การประสบผลสำเรจ็ 1.00 

10 เมื่อองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมแสดงความคิดเหน็ ท่านจะไปเข้าร่วมการประชุม
ทุกครั้ง 

0.67 

11 แม้องค์การจะมปีระกาศกิจกรรมที่จัดข้ึนนอกเวลาทำงาน แต่ท่านยังคงเข้าร่วมกิจกรรมด้วย
ความเต็มใจ 

1.00 

12 เมื่อองค์การต้องการอาสาสมัครในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ท่านเต็มใจเข้าร่วมเป็นอาสาสมัคร
ทันท ี

1.00 

13 ท่านเข้าร่วมกจิกรรมสัมพันธ์ภายในองค์การทกุครั้งที่มีโอกาส 1.00 

14 เมื่อต้องทำงานส่วนรวมในองค์การ  ท่านให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจ 0.67 
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ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



49 

 

ผลการวิเคราะห์คา่อำนาจจำแนกและคา่ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกกับความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเคี้ยว 
ตารางท่ี ข-1 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected item-total correlation และค่า Alpha if Item Deleted
ของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 

ข้อท่ี ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Conbach’s 
if Item 
Deleted 

ความจงรักภักดี (Loyalty)                                                                                             

1 ท่านช่วยเหลือหัวหน้างานทุกครัง้เมื่อหัวหน้างานต้องการ .600 .976 
2 หัวหน้าจะช่วยเหลอืท่านเมื่อท่านเกิดปญัหาในการทำงาน .738 .975 
3 หัวหน้างานปกป้องท่านจากการถูกผูอ้ื่นตำหนิเสมอ .742 .975 
4 ท่านจะแก้ข้อกล่าวหาให้หัวหน้างานทุกครั้งทีห่ัวหน้างานถูกกล่าวถึง

ในทางที่ไม่ด ี
.716 .975 

5 หัวหน้ารบัผิดแทนท่านในกรณีที่เกิดความผิดพลาดจากการทำงาน .743 .975 

การร่วมกันสรา้งผลงาน (Contribution)  

6 ท่านพอใจที่ได้ร่วมงานกบัหัวหน้างานคนน้ี .807 .975 
7 หัวหน้างานกับท่านมีการประสานงานกันอย่างดี จึงรู้สึกพอใจที่ได้ร่วมงานกัน .860 .974 
8 หัวหน้างานกบัท่านมรีูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึงรูส้ึกพอใจ

ที่ได้ร่วมงานกัน 
.825 .975 

9 ท่านและหัวหน้างานร่วมมือกันแก้ปัญหาการทำงานด้วยความเต็มใจ
เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายทีก่ำหนด 

.817 .975 

10 หัวหน้างานกบัท่านยินร่วมกันแกป้ัญหาและอปุสรรคในงานเพื่อให้งาน
ออกมาดีทีสุ่ด 

.767 .975 

11 ท่านเต็มใจทำงานตามที่หัวหน้างานมอบหมาย แม้จะเป็นงาน
นอกเหนอืจากหน้าที ่

.753 .975 
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ความชอบพอ (Affection)                                                                                                         

12 ท่านช่ืนชอบในอัธยาศัยของหัวหน้างานของท่าน .837 .974 
13 ท่านรู้สกึดีทีห่ัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่าน .811 .975 
14 ท่านรู้สกึประทบัใจกบัการดูแลห่วงใยที่หัวหน้างานของท่านมีต่อท่าน .830 .974 
15 หัวหน้างานและท่านต่างรู้สกึยินดีที่ต่างฝ่ายพยายาม เข้าใจและรบัฟัง

ความคิดเห็นของกันและกันด้วยความยินดี 
.803 .975 

16 หัวหน้างานช่ืนชมท่านในเรื่องอื่นนอกเหนือจากการทำงาน .731 .975 

การนับถือความเป็นมืออาชีพ (Professional Respect)                                                                                                                       

17 ท่านยอมรบัในความรู้ ความสามารถเกี่ยวกบังานของหัวหนา้งาน .789 .975 
18 ท่านยอมรบัความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง และเป็น

มืออาชีพของหัวหน้างาน .859 .974 

19 ท่านยอมรบัว่าหัวหน้างานมีศักยภาพในการทำงานในระดับสูง .879 .974 
20 ท่านยอมรบัว่าหัวหน้างานให้ข้อมลูเกี่ยวกับงานที่ถูกต้องและ

ครอบคลมุเสมอ 
.838 .974 

21 ท่านยอมรบัว่าหัวหน้างานบรหิารการทำงานได้เป็นอย่างดี .831 .974 
22 หัวหน้างานยอมรบัความสามารถในการทำงานของท่าน .821 .975 
23 หัวหน้างานไว้ใจในฝมีือการทำงานของท่านจงึมอบหน้าที่ในการ

ตัดสินใจแกป้ัญหาเฉพาะหน้าให้กบัท่าน .794 .975 

ค่าความเชื่อมั่นโดยรวมท้ังฉบับ เท่ากบั .976 
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ตารางที ่ ข-2 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected item-total correlation และค่า Alpha if Item 
Deleted ของแบบสอบถามความทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน 

ข้อท่ี ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Conbach’s 
if Item 
Deleted 

การเขา้ไปมสี่วนเกี่ยวข้องกับงาน 

1 ท่านและสมาชิกในทีมร่วมแรงร่วมใจปฏิบัตหิน้าทีจ่นทำใหง้านบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

.738 .963 

2 ท่านและสมาชิกในทีมสามารปฏิบัตงิานได้สำเร็จลลุ่วงตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 

.716 .964 

3 ทีมงานของท่านสามารถทำงานเสรจ็ตามที่ได้รบัมอบหมาย .792 .962 
4 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัตงิานที่บรรลุตามวัตถุประสงค์ .770 .963 

การรู้สึกตนมคีวามสำคญัและคณุค่าต่อการสรา้งความสำเร็จในผลงาน 

5 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขที่ได้ปฏิบัตงิานร่วมกัน .798 .962 
6 ทีมของท่านปฏิบัติงานด้วยความสบายใจโดยไมม่ีความเครียดหรือแรง

กดดัน 
.866 .961 

7 ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสได้รบัการฝึกฝนและพัฒนาทกัษะในการ
ทำงาน 

.820 .962 

8 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่านและสมาชิกในทมีมีความ
ชัดเจน 

.855 .961 

9 ท่านและสมาชิกในทีมมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่ทำ .817 .962 
10 ท่านและสมาชิกในทีมไดร้ับการเลื่อนข้ันหรือเลื่อนตำแหน่งอย่าง

เหมาะสมตามผลงาน 
.834 .961 

11 ท่านและสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจที่ได้รบัโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้า 

.806 .962 
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ข้อท่ี ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Conbach’s 
if Item 
Deleted 

การมีโอกาสและมสี่วนร่วมในกิจกรรมตา่งๆในองค์การ 

20 ทีมงานของท่านมีการประสานงานร่วมกับทีมงานอื่นๆ ในองค์การ  .783 .962 
21 ท่านและสมาชิกในทีมให้ความร่วมมอืและช่วยเหลือทีมงานอื่นๆใน

องค์การด้วยความเต็มใจ 
.806 .962 

22 ท่านและสมาชิกในทีมไดร้ับความร่วมมือเป็นอย่างดเีมื่อมีการออกไป
ติดต่องานกับแผนกอื่น ๆ 

.774 .963 

ค่าความเชื่อมั่นโดยรวมท้ังฉบับ เท่ากบั .965 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเค้ียว” 

เรื่อง  ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 เนื ่องด้วยข้าพเจ ้า นายจตุพล สนามน้อย นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตร        
มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยศึกษาวิจัยเรื่อง“ความสมัพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้นำกับสมาชิกและความทุ่มเทในการทำงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตลูกอมและขนมขบเคี้ยว” มีความประสงค์ขอข้อมูลจากท่าน คำตอบของท่านมี
ความสำคัญและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งเพื่อใช้ในการวิจัยและพัฒนาการปฏิบั ติงานของบุคลากร 
แบบสอบถามนี้ไม่มีคำตอบที่ถูกหรือผิดจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบคำถามด้วยตัว
ของท่านเองอย่างเป็นจริงท่ีสุดคำตอบของท่านจะถือเป็นความลับไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัว
แก่ผู้ใดท้ังสิ้นและไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่านข้อมูลจะนำมาวิเคราะห์ร่วมกันท้ังหมดโดยดูใน
ภาพรวมเท่านั้น จึงขอให้ท่านไว้วางใจและกรุณาตอบคำถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงมาก
ที่สุด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าเพื่อตอบ
คำถามแบบสอบถามครั้งนี้ แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 6 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชกิจำนวน 

23 ข้อ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทำงานจำนวน 14 ข้อ 
โปรดอ่านคำช้ีแจงก่อนการตอบคำถามในแต่ละตอน 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

 
 
 

จตุพล สนามน้อย 
นักศึกษาปรญิญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
คำชี้แจง  โปรดเลือกข้อมูลที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากทีส่ดุ 

 เพศ   ชาย   หญงิ 

 อายุ   20 - 30 ปี  31 - 40 ปี  41 - 50 ปี  51 ปีข้ึนไป 

 สถานภาพ  โสด   สมรส  อย่าร้าง  

 ระดับการศึกษา   ต่ำกว่ามัธยมศึกษาปีที่ 3  มัธยมศึกษาปีที่ 3  

 มัธยมศึกษาปีที่ 6 หรอื ปวช.  อนุปรญิญา หรือ ปวส. 

 ปรญิญาตร ี    ปรญิญาโทหรือสงูกว่า 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ต่ำกว่า 10,000 บาท   10,001-15,000 บาท 

 15,001-20,000 บาท   20,001-25,000 บาท 

 25,001 บาทข้ึนไป 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ต่ำกว่า 1 ปี  1 - 3 ปี  4 - 6 ปี  

 7 - 9 ปี  10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก 

คำชี้แจง  โปรดเลือกข้อมูลให้ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้นำกับสมาชิกว่าอยู่ระดับใด มีความหมาย ดังนี ้
5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย 
3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความจงรักภักดี (Loyalty)      
1. ท่านช่วยเหลือหัวหน้างานทกุครัง้เมือ่หัวหน้างานต้องการ      
2. หัวหน้าจะช่วยเหลือท่านเมือ่ท่านเกิดปัญหาในการทำงาน      
3. หัวหน้างานปกป้องท่านจากการถูกผู้อื่นตำหนิเสมอ      
4. ท่านจะแก้ข้อกล่าวหาใหห้ัวหน้างานทุกครัง้ที่หัวหน้างานถูก
กล่าวถึงในทางที่ไม่ด ี

     

5. หัวหน้ารับผิดแทนท่านในกรณีทีเ่กิดความผิดพลาดจากการ
ทำงาน 

     

การร่วมกันสรา้งผลงาน (Contribution)      

6. ท่านพอใจที่ได้ร่วมงานกับหัวหน้างานคนน้ี      

7. หัวหน้างานกับท่านมีการประสานงานกันอย่างดี จึงรู้สกึพอใจ
ที่ได้ร่วมงานกัน 

     

8. หัวหน้างานกับท่านมรีูปแบบการทำงานที่ไปด้วยกันได้ดี จึง
รู้สึกพอใจที่ได้ร่วมงานกัน 

     

9. ท่านและหัวหน้างานร่วมมือกันแกป้ัญหาการทำงานด้วยความ
เต็มใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่กำหนด 

     

10. หัวหน้างานกับท่านยินดีร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคในงาน
เพื่อใหง้านออกมาดีที่สุด 

     

11. ทา่นเต็มใจทำงานตามท่ีหัวหน้างานมอบหมาย แม้จะเป็นงาน
นอกเหนือจากหน้าที่ 
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รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความชอบพอ (Affection)      

12. ท่านช่ืนชอบในอัธยาศัยของหัวหน้างานของท่าน      

13. ท่านรู้สึกดทีี่หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกบัท่าน      

14. ท่านรู้สึกประทับใจกับการดูแลห่วงใยที่หัวหน้างานของท่าน มีต่อท่าน      

15. หัวหน้างานและท่านต่างรูส้ึกยินดีที่ต่างฝ่ายพยายาม เข้าใจ
และรบัฟังความคิดเห็นของกันและกันด้วยความเตม็ใจ 

     

16. หวัหน้างานชื่นชมท่านในเร่ืองอ่ืนนอกเหนือจากการทำงาน      

การนับถือความเป็นนักวิชาชีพ (Professional respect)      
17. ท่านยอมรับในความรู้ ความสามารถในการทำงานของ
หัวหน้างาน 

     

18. ท่านยอมรับความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 
และเป็นมืออาชีพของหัวหน้างาน 

     

19. ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานมีศักยภาพในการทำงานใน
ระดับสูง 

     

20. ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานให้ข้อมูลเกี่ยวกบังานที่ถูกต้องและ
ครอบคลมุเสมอ 

     

21. ท่านยอมรับว่าหัวหน้างานบรหิารการทำงานไดเ้ป็นอย่างดี      
22. หัวหน้างานยอมรับความสามารถในการทำงานของท่าน      
23. หัวหน้างานไว้ใจในฝีมือการทำงานของท่านจึงมอบหน้าที่ใน
การตัดสินใจแก้ปญัหาเฉพาะหน้าให้กับท่าน 
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ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับระดับความทุ่มเทในการทำงาน 

คำชี้แจง  โปรดเลือกข้อมูลให้ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกบัระดบัความทุ่มเทในการ

ทำงานของท่านว่าอยู่ระดับใด มีความหมาย ดังนี ้

5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย 
3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน      

1. ท่านเข้าไปเป็นส่วนหนึง่ในการร่วมกำหนดเป้าหมายแผนการ
ดำเนินงานของทมี 

     

2. เมือ่ทีมงานได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ  เข้ามา ท่านมสี่วนรว่ม
ในการปฏิบัตงิานนั้นอยู่เสมอ 

     

3. ท่านเข้าร่วมกับทีมงานในการตัดสินใจประเด็นสำคัญเกี่ยวกับ
การทำงานเสมอ 

     

4. ท่านมสี่วนร่วมปฏิบัติงานในภารกจิสำคัญขององค์การ      
5. เมื่องานมปีัญหา ท่านเป็นส่วนหนึง่ของทีมในการแก้ไขปญัหา      

รู้สึกตนมีความสำคัญและคุณค่าต่อการสร้างความสำเรจ็ในผลงาน      

6. ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งทีท่ำใหง้านของทมีประสบผลสำเร็จ      

7. ท่านรู้สึกว่าทมีงานจำเป็นต้องมที่านในการขับเคลือ่นการ
ทำงาน 

     

8. ท่านรู้สึกว่างานที่ตัวเองทำมีความหมายต่อส่วนรวม      

9. ท่านรู้สึกว่าตนมสี่วนสำคัญที่ทำใหง้านขององค์การประสบ
ผลสำเร็จ 
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ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับระดับสมัพันธภาพต่อเพ่ือนร่วมงาน 

คำชี้แจง  โปรดเลือกข้อมูลให้ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกบัระดับสมัพันธภาพต่อ

เพื่อนร่วมงานของท่านว่าอยู่ระดับใด มีความหมาย ดังนี ้

5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย 
3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

 

 

 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมตา่งๆในองค์การ      

10. เมื่อองค์การเปิดโอกาสให้พนกังานเข้าร่วมแสดงความคิดเห็น 
ท่านจะเข้าร่วมแสดงความคิดเห็นทกุครั้ง 

     

11. แม้องค์การจะมีประกาศกจิกรรมทีจ่ัดข้ึนนอกเวลาทำงาน 
แต่ท่านยังคงเข้าร่วมกิจกรรมด้วยความเต็มใจ 

     

12. เมื่อองค์การต้องการอาสาสมัครในการทำกจิกรรมต่าง ๆ 
ท่านเต็มใจเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครทันท ี

     

13. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมสัมพันธ์ภายในองค์การทุกครัง้ทีม่ี
โอกาส 

     

14. เมื่อต้องทำงานส่วนรวมในองค์การ  ท่านให้ความร่วมมอืด้วย
ความเต็มใจ 
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รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสำเร็จในผลงาน(Achieving results)      

1.  ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะมีความรู้ ความชำนาญ       
ในหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ 

     

2.  ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะมีทักษะ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหส้ำเร็จ 

     

3.  ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะมีความรับผิดชอบในงาน     
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

ด้านความตรงไปตรงมา(Acting with integrity)      

4. ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่เอาผลงานของผู้อื่นมาเป็น
ของตนเอง 

     

5. ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะยึดมั่นและทำในสิง่ที่พูดหรือ
สัญญาไว้ 

     

6. ท่านเชื่อม่ันว่าเพื่อนร่วมงานจะปฏบิัตตินอย่างเสมอต้นเสมอปลาย      

ด้านการแสดงความเอาใจใส่ห่วงใย(Demonstrating concerns)      

7. ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะให้กำลังใจต่อกัน เมื่อเกิดความ
ย่อท้อกับการทำงาน 

     

8. ท่านเชื่อม่ันว่าเพื่อนร่วมงานจะให้คำปรึกษา เม่ือเกิดปญัหาได้      
9. ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือ เมื่อได้รับ
ความเดือดร้อน 
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ประวัติผู้วิจัย 

 
ชื่อ นามสกุล    นายจตุพล สนามน้อย 
วัน เดือน ปีเกิด    11 กันยายน 2532 
สถานท่ีเกิด    โรงพยาบาลเจ้าพระยาอภัยภูเบศร จงัหวัดปราจีนบุร ี
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน  345/213 หมู่ 1 ตำบลบางคูวัด อำเภอเมือง จังหวัด

ปทุมธานี 
วุฒิการศึกษา    ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาบริหารธุรกิจทั่วไป  
     มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
ตำแหน่งงานปัจจุบัน    Executive Officer 
     Siam Pacific Electric Wire & Cable Co., LTD 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


