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บทท่ี  1 

บทน า 

ภูมิหลัง  

                 การเปลี่ยนแปลงของสภาพโลกในยุคปัจจุบัน อันเน่ืองมาจากกระแส 

โลกาภิวัตน์ระบบเสรีทุนนิยมที่มีการแข่งขันขึน้อย่างรวดเร็วและนับวันจะย่ิงทวีความรุนแรง

และซับซ้อนมากขึน้น้ัน สง่ผลกระทบต่อบุคคลและองค์กรอย่างมากที่จะต้องมีการ

ปรับเปลี่ยนทัศนคตจิากการเรียนรู้และปรับบทบาทขององค์กรที่เป็นอยูใ่ห้เกิดความ

เหมาะสมถูกต้องซึ่งปัจจัยภายนอกที่เข้ามามีอิทธิพลไมว่่าจะเป็นเรื่องของเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและวัฒนธรรม รวมถึงเร่ืองของสภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้หน่วยงาน 

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจ าเป็นอยา่งย่ิงที่จะต้องมีการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง

เพ่ือประโยชน์แก่องค์กรสมาชิกและสังคม ผู้น าที่มีความสามารถนับเป็นบุคคลที่ส าคัญ 

ขององค์กร เน่ืองจากมีบทบาทและหน้าที่ในการตัตสนิใจ ก าหนดทิศทาง การแก้ไขปัญหา

และชักจูงสมาชกิในองค์กรให้ปฏิบัตงิานเพ่ือให้องค์กรก้าวไปสู่ เป้าหมายที่ได้ต้ังไว ้

 การบรหิารงานในหน่วยงานหรือองค์กรทุกประเภทมีความจ าเป็นที่จะต้อง 

อาศัยทรพัยากรในดา้นต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการปฏิบัตงิานเพ่ือที่จะสามารถบรรลุเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์ที่ไดต้ั้งไว้ กระทรวงโยธาธิการและขนสง่ ก าหนดบทบาทการบริหาร 

ในรูปแบบการรวมอ านาจไว้ในสว่นกลาง ไมส่อดคล้องกับความต้องการของประชาชน  

อย่างแท้จริง จึงได้เกิดข้อวิพากษ์วิจารณก์ันอย่างแพร่หลายในการบรหิารของกระทรวง

โยธาธิการและขนสง่ที่ไม่ให้ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ดว้ยเหตุนีรั้ฐธรรมนูญ

แห่งสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และฉบับปรับปรุงใหม่ พุทธศักราช 2558  

ได้ก าหนดภาระบทบาทหน้าที่ แผนงานไว้อยา่งละเอียด และขั้นตอนการกระจายอ านาจ 

ให้ แก่แผนกโยธาธิการและขนสง่ทั่วประเทศ ดว้ยการมุ่งเนน้การกระจายอ านาจ 

การบรหิารราชการจากกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ลงไปสู่ท้องถิ่น โดยมีการสนับสนุน 

ให้ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมและตรวจสอบในการปฏิบัตงิาน การก ากับดูแล การบรหิารงาน

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งก าหนด บทบาท หน้าที่ในการ

จัดระบบการบรกิารสาธารณะ เพราะการที่เราจะพัฒนาต้องมีการพัฒนาคนให้ครอบคลุม
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ในทุกดา้นตามความต้องการและพัฒนาด้านจิตใจดว้ย ทฤษฎีมนุษยส์ัมพันธ์ (Human 

Relations Theory) มีสมมุติฐานในการมองคนว่า คนเป็นสิ่งมีชีวิต มีจติใจมีอารมณ์ และ

ความตอ้งการประสิทธิผลและความพึงพอใจ เป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัตงิานการท างาน

ดว้ยความกระตือรือร้นทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัตงิานน้ัน จ าเป็นต้องตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากรเพ่ือสร้างความพึงพอใจในการด าเนนิงานก่อนคือการสร้าง

แรงจูงใจน้ันเอง ในการบรหิารงานขององค์กรที่มีประสทิธิภาพบุคลากรจะต้องมี 

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน มีทัศนคตทิี่ดีต่อองค์กร เพ่ือนร่วมงานด้วยกันดว้ยเหตุนี ้ 

จึงต้องการให้บุคลากรของตนเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพและมจีิตส านึกในการปฏิบัตงิาน 

ในหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่และ สิ่งที่จะท าให้บุคคลกรในองค์กรปฏิบัตงิานดว้ยความเต็มใจ 

และทุ่มเทให้กับงานอยา่งเต็มที่น้ันก็คือประสทิธิผลในการปฏิบัตงิาน จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ในการ บรหิารงานขององค์กร การปกครองระบบประชาธิปไตย กล่าวคือ บุคลากร

สามารถตรวจสอบและเข้าถงึการบรหิารเพ่ือท าหน้าที่ในทางนิติบัญญัติ เพ่ือสนองตอบ 

ต่อความต้องการของประชาชน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในท้องถิ่น (ธีระ  นุชเปี่ยม, 2558, 

หน้า 45) 

 ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) กล่าวได้ว่ามีความส าคัญเป็นอันดับแรก

ของทุกองค์กร โดยเปรยีบเสมอืนวัตถุดิบที่ช่วยให้ทุกกิจกรรมและทุกหน้าที่ในองค์กร

สามารถด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัตงิานในทุกหน่วยงาน 

ขององค์กร รวมไปถึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์กรให้ด าเนนิไปในแนวทางที่ต้องการ องค์กร 

จะประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการไดห้รือไมน้ั่นจ าเป็นต้องอาศัยมนุษยซ์ึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้

ความสามารถ และเช่ียวชาญในการปฏิบัตงิาน (อนิวัช  แก้วจ านงค์, 2557, หน้า 117) 

ทรัพยากรมนุษยถ์อืว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เน่ืองจากเป็นตัวขับเคลื่อน 

ในกระบวนการและการด าเนนิงานบรหิารต่าง ๆ ขององค์กร รวมทั้งเป็นปัจจัยส าคัญ 

ที่จะสง่ผลต่อความส าเร็จขององค์กรได้ ดังน้ันในการจัดการทรัพยากรมนุษยท์ี่มี

ประสิทธิภาพ นอกจากจะเป็นผลมาจากการสรรหา คัดเลอืกบุคลากร และการพัฒนา

บุคลากรในองค์กรแล้ว สิ่งส าคัญอีกส่ิงหน่ึง ได้แก ่การรักษาไว้ซึ่งบุคลากรขององค์กร  

ซึ่งส่ิงหน่ึงที่สามารถแสดงให้เห็นถึงการคงอยู่ของบุคลากร คือ การที่บุคลากร 

มีความผูกพันต่อองค์กรน่ันเอง 

 การศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ซึ่งพบว่ามีหลายตัวแปรหรือหลาย
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ปัจจัย ตัวแปรหรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญซึ่งได้รับ

การยอมรับว่ามีอิทธิพลมาก คือ ภาวะผู้น า ทั้งภาวะผู้น าของผู้บรหิารหรือผู้บังคับบัญชา 

ในทุก ๆ ระดับ ภาวะผู้น าในที่น้ี คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหน่ึงมอีิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 

หรือในกลุ่มการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งมงีานวิจัยหลาย ๆ เร่ืองที่สนับสนุนทฤษฎี

น้ีในทั่วโลกและยืนยันว่า ทฤษฎีน้ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ในองค์กร และสามารถพัฒนา

ภาวะผู้น าน้ีได้ในทุกองค์กร และในประเทศต่าง ๆ ไมว่่าจะเป็นองค์กรที่อยู่ในอเมริกา ยุโรป 

หรือในเอเชีย ส าหรับในเอเชีย มีการศึกษาวิจัยในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็ก 

และขนาดใหญโ่ดยเฉพาะในประเทศญี่ปุ่น ฮ่องกง สงิคโปร ์และในประเทศไทย พบว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้ีมีอิทธิพลต่อประสทิธิผลขององค์กร ผลการปฏิบัตงิาน 

ทั้งของกลุ่มและของผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคตต่ิอการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดี (Organizational Citizenship 

Behavior : OCB) รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และตัวแปรหรือปัจจัยอื่น ๆ  

อีกมากมาย ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

(รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2551, หน้า 3) 

 นอกจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว แรงจูงใจในการท างาน ก็เป็นอีกปัจจัย

ที่จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

“แรงจูงใจ” ถอืเป็นปัญหาใหญ่ต่อการด าเนนิงานของทุกองค์กร องค์กรทุกองค์กร 

ต่างพยายามหาวิธกีารที่จะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ 

ในการเพ่ิมประสทิธิภาพการท างานและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ต้ังไว้ 

นอกจากน้ี แรงจูงใจยังเป็นเครื่องมือในการแก้ปัญหาในการท างาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

ที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงานและยังเป็นการเพ่ิมจ านวนพนักงานในองค์กรน้ัน ๆ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิาน เป็นส่ิงส าคัญที่ผู้บรหิารควรให้ความส าคัญและตระหนักว่าแรงจูงใจ 

เป็นส่ิงที่ละเอียดอ่อน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา 

และเป็นส่ิงที่จะเชื่อมโยงไปสู่ผลการปฏิบัตงิานของพนักงานซึ่งจะเป็นเครื่องมือที่ช้ีวัดถงึ

ความส าเร็จในการด าเนนิงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้หรอืไม ่

(อนิวัช  แก้วจ านงค์, 2557, หน้า 179) 

 แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว สังกัดในโครงสร้างการจัดต้ังของกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ มีบทบาทเป็นเสนา 
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ธกิารให้แก่กระทรวงและองค์กรปกครองส่วนแขวง นครหลวง ในการค้นคว้า คุ้มครอง 

วางแผนและจัดต้ังการท าหน้าที่ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ อยู่ในขอบเขตแขวง  

นครหลวง แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว จัดเป็นองค์กรขนาดใหญม่ีบุคลากรเป็นจ านวนมาก มีความหลากหลาย และมีภาระ

งานที่มีปริมาณมาก จึงจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ รวมถึงทักษะ

ความช านาญเฉพาะในการปฏิบัตงิานต าแหน่งต่าง ๆ แต่การปฏิบัตงิานดังกล่าว กลับเป็น

งานที่มีปริมาณมากและหลากหลาย จากการปฏิบัตงิานที่ผ่านมามีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา บุคลากรบางสว่นขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัตงิาน ผลงานไมก่้าวหน้า 

เป็นต้น ท าให้ผลของการปฏิบัตงิานไมเ่ป็นไปตามเป้าประสงค์ขององค์กรเท่าที่ควร  

ซึ่งลักษณะดังกล่าวข้างต้นลว้นเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงสภาพแรงจูงใจในการท างาน 

และความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่ดีหรือลดลง องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนสร้าง 

หรือเพ่ิมแรงจูงใจให้พนักงาน เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของพนักงานตลอดจนพัฒนา

ไปสู่การสร้างความผูกพันที่ดีต่อองค์กร  ซึ่งจะช่วยให้องค์กรดงึเอาความรู้ความสามารถ 

ที่มีอยูใ่นตัวพนักงานมาพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน

ช่วยรักษาพนักงานที่มีประสทิธิภาพให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป (แผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว, 2559, หน้า 11) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นว่าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว จึงมคีวามส าคัญและจ าเป็นอยา่งย่ิง โดยผู้วิจัยได้มุง่ท าการศึกษาปัจจัยภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร แผนกโยธาธิการ และขนสง่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว หรือไม ่สง่ผลต่อกันอยา่งไร ซึ่งท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร 

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ซึ่งผลลัพธ์ที่ไดจ้ากการวิจัย แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ จะสามารถ

น าไปใช้เป็นแนวทางในการบรหิารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความตัง้ใจ ความทุ่มเทในการ

ท างาน รวมถึงการเสริมสร้างและเพ่ิมพูนให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร รวมทั้ง

เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคลากรของแผนกโยธาธิการและขนสง่  

แขวงบอลคิ าไซ ให้ดขีึน้ ตลอดจนเป็นแนวทางในการวางแผน การพัฒนาดา้นทรัพยากร

บุคคลให้มคีวามรูค้วามสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น อันจะสง่ผลที่จะท าให้ 
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การปฏิบัตงิานของบุคลากรของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ มีประสทิธิภาพ 

และประสทิธิผล อันจะยังประโยชน์ให้เกิดขึน้แก่ประชาชนและประเทศชาติไดอ้ย่างแท้จริง

ต่อไป 

 

ค าถามของการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพัน 

ต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว อยู่ในระดับใด 

  2. ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่  

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แตกต่างกันหรือไม ่ตามปัจจัย

สว่นบุคคล 

  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจในการท างาน มอีิทธิพลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว หรือไม ่

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจงูใจในการท างาน 

และความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

  2. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร 

แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างาน 

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่  

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจในการท างาน มอีิทธิผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ความส าคัญของการวิจัย 

 จากการศึกษาครัง้น้ี ผลการศึกษามีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างาน  

และความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. ท าให้ทราบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร 

แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  3. ท าให้ทราบอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ 

ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว นอกจากน้ียังท าให้แผนกโยธา 

ธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลที่ได้ 

จากการวิจัย ไปประยุกต์ใช้ในการแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร  

ของพนักงานในองค์กรให้ดย่ิีงขึ้นต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

  ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก ่บุคลากรของแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งหมดจ านวน 178 คน 

ทั้งน้ีผู้วิจัยใช้บุคลากรทั้งหมดเป็นกลุ่มเป้าหมายในการวิเคราะห์ จึงไม่ไดม้ีการสุ่มตัวอย่าง 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  

   2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของแผนกโยธาธิการและขนสง่  

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 1) เพศ  2) อายุ  

3) ระดับการศึกษา 4) ระยะเวลาในการท างาน และ 5) หน่วยงาน 

   2.1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามแนวคิดองค์ประกอบของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass (1985 อ้างถงึใน 

รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

  2.2 ตัวแปรแทรกซอ้น (Extraneous Variable) ได้แก ่แรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ตามทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย ของ Frederick Herzberg 

(Herzberg, 1959, อ้างถงึใน สมคิด บางโม, 2557, หน้า 174-175) จ านวน 7 ดา้น 

ประกอบดว้ย 1) ค่าตอบแทน 2) ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 3) การปกครองบังคับบัญชา 

4) นโยบายและการบรหิาร 5) สภาพแวดล้อมในการท างาน 6) สวัสดกิารและความมั่นคง  

7) สวัสดกิารและสทิธิประโยชน์อื่น 

  2.3 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันต่อองค์กร  

ของบุคลากรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ตามแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ Steers (1977,  

pp. 46-75)  จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมั่นอยา่งสูง ในการยอมรับ

เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 2) ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อ
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ประโยชน์ขององค์กร และ 3) ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชกิ

ภาพในองค์กร 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวิจัย 

  พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษา คือ แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาด าเนนิการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ระหว่างวันที่ 1 สงิหาคม  

พ.ศ. 2560 ถึงวันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2561 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ของ Bass (1985 อ้างถงึใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) ทฤษฎีการจูงใจ 

หรือทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (1959 อ้างถงึใน สมคิด  บางโม, 2557 : อุกฤษฏ์  

เกตุกัณหา, 2549 และอวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547) และแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ของ Steers (1977, pp. 46-75)  มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิด 

ของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพ่ือตอบปัญหาการวิจัย และก าหนดเป็น 

ความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
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             ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรแทรกซ้อน             ตัวแปรตาม  

      (Independent Variable)                               (Extraneous Variable)          (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ความผูกพันต่อองค์กร 

   1. ความเช่ือมั่นอยา่งสูง ในการ

ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ

องค์กร 

   2. ความเต็มใจ ทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 

   3. ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ใน

การคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชกิภาพใน

องค์กร 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

   1. เพศ  

   2. อายุ  

   3. ระดับการศึกษา  

   4. ระยะเวลาในการท างาน 

   5. หน่วยงาน 
แรงจูงใจในการท างาน 

   1. ค่าตอบแทน 

   2. ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  

   3. การปกครองบังคับบัญชา 

   4. นโยบายและการบรหิาร 

   5. สภาพแวดล้อมในการท างาน  

   6. สวัสดกิารและความมั่นคง  

   7. สวัสดกิารและสทิธิประโยชน์อื่น 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

   1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

   2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

   3. การกระตุ้นทางปัญญา  

   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารแผนกโยธา 

ธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่สามารถก าหนด 

สั่งการ หรือกระตุ้นให้บุคลากร ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการตอบสนองตามค าสั่งและ 

ตรงตามความต้องการ โดยผู้บริหารมีการเปลี่ยนแปลงองค์กร เพ่ือพัฒนาหรือปรับปรุง

วิธีการปฏิบัตงิานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบดว้ย 

  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีการวาง

ระเบียบไว้เป็นแนวปฏิบัติ มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล มีศีลธรรมจริยธรรม ได้รับการยกย่อง

ศรัทธาและเป็นที่ไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเมื่อต้ังเป้าหมายแล้ว สามารถท าได้เสมอ 

มักจะมีวิธที างานให้ส าเร็จได ้อย่างเหนือความคาดหมาย กล้าตัดสินใจท าในสิ่งใหม่ ๆ 

ที่สร้างสรรค์ มองหาแนวทางลดขั้นตอนการปฏิบัตงิาน เพ่ือให้เกิดความคลอ่งตัวในการ

ปฏิบัตงิาน ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดสี าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถช้ีแจงวิธกีาร

ปฏิบัตงิานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้อยา่งชัดเจน 

  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารความสามารถก าหนด

เป้าหมายของการปฏิบัตงิานได้อยา่งชัดเจน กระตุ้นความกระตือรือร้นในการปฏิบัตงิาน 

สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้เชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

สื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาดว้ยความเป็นกันเองเสมอ ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ พันธกจิของ

องค์การ ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัตงิานสูง โดยสร้างความมั่นใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา

ว่าสามารถท าได้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้สึกว่าต้องทุ่มเทโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ

สว่นรวม และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าทุกปัญหาที่เกิดขึน้ มีทางแก้ไขได้ 

  1.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บรหิารท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาอุปสรรค โน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้หลักเหตุผล 

ในการจัดการกับปัญหาขององค์กร ชีใ้ห้เห็นว่ามีทางเลอืกในการแก้ไขปัญหาได้หลายวิธี 

สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักหาข้อมูลขา่วสาร จากแหลง่ต่าง ๆ มักจะสอนงาน 

ที่ตนเองรู้ทุกอยา่ง ให้กับทีมงาน สง่เสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ พัฒนาตนอยู่เสมอ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร

และตระหนักถงึปัญหา ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้ได้ในหน่วยงาน กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

มีความเช่ือมั่นว่าสามารถใช้สติปัญญาแก้ไขปัญหาได้ และกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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มีส่วนร่วมการวางแผนก่อนการปฏิบัตงิานทุกคร้ัง 

  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความ

เมตตาเป็นกันเอง ให้การช่วยเหลอืให้ค าปรกึษา แนะน าเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีปัญหา แสดง

ความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยูข่องผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

รู้สึกว่าตัวเองมีความส าคัญต่อองค์กร มีความรักใคร่สามัคคีกลมเกลียวกัน ไม่แสดงการ

ต าหนิผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความเสยีหายต่อหน้าบุคคลอื่น มีความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถจัดระบบสวัสดกิารที่ดี สร้างขวัญก าลังใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยมองออกว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนมีความสามารถหรือถนัดในเร่ืองใดบ้าง 

ให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน อย่างเสมอภาค 

 2. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้บุคลากรแผนกโยธาธิการ

และขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน เป็นส่ิงที่บุคลากรคาดหวังอันเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม  

โดยสิ่งที่คาดหวังน้ัน บุคลากรอาจจะพอใจหรือไมก่็ได้ ประกอบดว้ย 

  2.1 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดอืน เบี้ยเลี้ยง โบนัส ที่อยูใ่นระดับ 

ที่เหมาะสม เพียงพอ เป็นที่พอใจของบุคลากร 

  2.2 ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง ในองค์กรที่มีคุณภาพจะมี

บรรยากาศในการท างานที่ดี มีความสนิทสนม ความจรงิใจ ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน  

ให้ความเป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้อยา่งมีความสุข 

  2.3 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง คุณภาพหรือความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงาน มีความรูค้วามสามารถในการแก้ปัญหา ให้ค าแนะน า 

ในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

  2.4 นโยบายและการบรหิาร หมายถึง นโยบายการควบคุมดูแล ระบบ

ขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และดูแล

ปฏิบัตต่ิอพนักงานอย่างเป็นธรรม 

  2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพการท างานในที่ท างาน 

เช่น แสงสว่าง เสยีง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการท างาน ช่ัวโมง 

การท างานที่เหมาะสมเพียงพอ เพ่ือป้องกันไมใ่ห้เกิดความไมพึ่งพอใจในการท างาน 

  2.6 สวัสดกิารและความมั่นคง หมายถึง ความย่ังยืนของอาชีพ  

หรือความมั่นคงขององค์กร ภาพพจน์ช่ือเสยีงหรือขนาดขององค์กร รวมทั้งสวัสดิการ 
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ต่าง ๆ ที่อยู่ในระดับที่เหมาะสม เพียงพอ เป็นที่พอใจของบุคลากร 

  2.7 สวัสดกิารและสทิธิประโยชน์อื่น หมายถึง  ค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่ไดรั้บ

จากทางราชการ นอกเหนือจากเงินเดอืน เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าเช่าบ้าน ค่ารักษาพยาบาล 

รายได้ที่ไดรั้บ เมื่อเปรยีบเทียบกับต าแหน่งความรู ้ความสามารถ การพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดอืนประจ าปี สวัสดกิารที่พักอาศัย เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ มีความเพียงพอและ

เหมาะสม 

 3. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคตแิละพฤติกรรมของข้าราชการ 

ที่มีต่อองค์กร โดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถ

เพ่ือองค์กร มีความจงรักภักดี ตอ่องค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ  

มีการแสดงตนเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกับองค์กร เต็มใจอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพ่ือเข้าร่วม

กิจกรรมองค์กร ประกอบดว้ย    

  3.1 ความเช่ือมั่นอยา่งแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

ขององค์กร หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์กรและของข้าราชการ สามารถร่วมไปใน

ทิศทางเดยีวกันไดห้รือเกิดความสอดคลอ้งกัน เมื่อข้าราชการพิจารณาแลว้เห็นว่า 

บรรทัดฐาน และระบบค่านยิมขององค์กรเป็นส่ิงที่ ยอมรับได้ ข้าราชการก็จะแสดงตนเอง

ว่าเห็นดว้ยกับจุดหมายปลายทางขององค์กรและต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน ข้าราชการ

จะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดแีละภาคภูมิใจ กับการเป็นสมาชกิ

หรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เช่ือว่า

องค์กรจะน าไปสู่ความส าเร็จได ้และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุถึง เป้าหมาย 

ข้าราชการจะรู้สึกว่าอยูใ่นสภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างาน

ได้    

  3.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร หมายถึง  

การแสดงออกถงึความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ

สติปัญญาในการท างานเพ่ือประโยชน์ และความก้าวหน้าขององค์กร สร้างสรรค์ให้องค์กร

บรรลุเป้าหมายหรอือยู่ในสถานะที่ด ีมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ 

คงเสน้คงวาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมาก เพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมาย

ขององค์กรได้สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่างานคือ หนทางซึ่ง ตนสามารถท าประโยชน์และ

ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได ้จึงท าให้ขา้ราชการแตล่ะคนมีผลการ ปฏิบัตงิานอยู่ในระดับ

ที่ดี และเมื่อองค์กรประสบกับปัญหาก็จะพยายามชว่ยแก้ปัญหาน้ันให้ผ่านส าเร็จลุลว่ง 
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ไปได ้   

  3.3 ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิภาพขององค์กร 

หมายถึง การแสตงออกถงึความรูส้กึจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเน่ือง 

ในการปฏิบัตงิานโดยไม ่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชกิภาพไว้

โดยไมโ่ยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไมเ่ต็มใจหรอืปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์กร

หรือเปลี่ยนงาน ไมว่่าจะเป็นการเพ่ิม เงินเดอืน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระ

ทางวิชาชีพ ตลอตจนความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความต้ังใจและความ

ปรารถนาอย่างแนว่แน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิภาพต่อไปเพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์กร ไมค่ิดที่จะลาออก ไมว่่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะปกตหิรืออยู่ในฐานะวิกฤติการณ์

อันเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 

 4. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถืง คุณลักษณะเฉพาะของประชากรกลุ่มเป้าหมาย

ซึ่งเป็นบุคลากรของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ซึ่งประกอบดว้ย 

  4.1 เพศ หมายถึง ปัจจัยสว่นบุคคลด้านเพศของประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) เพศชาย และ 2) เพศหญงิ 

  4.2 อายุ หมายถึง ระดับอายุของประชากรกลุ่มเป้าหมาย ซึง่แบ่งออกเป็น  

4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไมเ่กิน 30 ปี 2) 31-40 ปี 3) 41-50 ปี และ 4) 51 ป ีขึน้ไป 

  4.3 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 2) ปรญิญาตรี และ 3) สูงกว่า

ปรญิญาตรี 

  4.4 ระยะเวลาในการท างาน หมายถืง ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานของ

ประชากรกลุ่มเป้าหมายต้ังแต่เริ่มต้นท างานกับแผนกจนถึงปัจจุบัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 

ได้แก่ 1) 1-5 ปี 2) 6–10 ป ี3) 11–15 ปี และ 4) มากกว่า 15 ป ี

  4.5 หน่วยงาน หมายถึง หน่วยงานที่ประชากรกลุ่มเป้าหมายปฏิบัตงิาน 

อยู่ในปัจจุบัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม ได้แก่ 1) แผนกโยธาธิการและขนสง่แขวง  

2) ห้องการโยธาธิการและขนสง่เมืองปากชัน 3) ห้องการโยธาธิการและขนสง่ 

เมืองท่าพะบาท 4) ห้องการโยธาธิการและขนสง่เมืองปากกะดงิ 5) ห้องการโยธาธิการและ

ขนสง่เมืองบอริคัน 6) ห้องการโยธาธิการและขนสง่เมืองค าเกิด 7) ห้องการโยธาธิการ 

และขนสง่เมืองเวียงทอง และ 8) ห้องการโยธาธิการและขนสง่เมืองไชจ าพอน 
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