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บทคดัย่อ 

  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
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บุคลากรและแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของบุคลากร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่
ท่ี 0.96, 0.90 และ 0.87 ตามล าดบั มีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ผลทั้งส้ิน 
185 ฉบบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์สมการถดถอย (Regression) 
ด้วย Process ของ Hayes โดยใช้โมเดล 4 ในการประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (Direct effect) และ
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 
  ผลการวิจยั พบว่า (1)ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึง 
พอใจในงานของบุคลากร (2)ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจและ (3)ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ส่งอิทธิพลโดยตรงต่อ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจผ่านตวัแปร
ความพึงพอใจในงาน  
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ABSTRACT 

  The purposes of this research aimed to examine the effect of transformational 
leadership on job satisfaction and organizational commitment of personel in the Government 
Savings Bank. In Songkhla. The Researched tools utilized were questionnaires on transformational 
leadership, job satisfaction, affective commitment which had the reliability coefficients of 0.96, 
0.90 and 0.87 respectively. 185 questionnaires were completely filled and used for data analysis for 
descriptive statistics and regression analysis with Hayes’s Process, using model 4 to estimate the 
direct effect and indirect effect. 

The results reveal that (1)Tranformation leadership had a positive direct effect 
on job satisfaction. (2 ) Jobsatisfaction had a positive direct effect on affective commitment. And  
(3 )Tranformation leadership has no direct effect on affective commitment but and indirect effect 
on affective commitment via job satisfaction. 
 
Keyword: Transformational Leadership, Satisfaction, Affective Commitment, Government 
Savings Bank in Songkhla Province 
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 บทที1่  

บทน า 
 

1.1 ทีม่าและความส าคัญของปัญหา        

“ความพึงพอใจ” เป็นส่ิงท่ีหลาย ๆ องคก์รอยากให้เกิดข้ึนกบัความรู้สึกของลูกคา้
และผูท่ี้มาใช้บริการขององค์กรไม่ว่าจะเป็น ภาคเอกชนหรือภาครัฐบาล ท่ีมกัจะให้ความสนใจ      
ใน เ ร่ืองความพึ งพอใจของ ลูกค้าม า เ ป็นอันดับแรก  แ ต่ ในปัจ จุบันก็ มีหลายอ งค์ก ร                                                  
ท่ีมีแนวคิดท่ีต่างออกไปคือแนวคิด “Employees first, customers second” หรือ การให้ความส าคญั
กบับุคลากรเป็นอนัดบัแรกส่วนลูกคา้เป็นอนัดบัสอง เป็นการให้ความส าคญักบัความพึงพอใจและ
สร้างความสุขในการท างานให้กบัตวับุคลากรก่อน ทั้งน้ีหากบุคลากรขององค์กรมีความสุขและมี
ความพึงพอใจในการท างานแลว้นั้นก็จะท าให้งานต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง
การบริหารจดัการ กระบวนการท างานหรือการใหบ้ริการต่าง ๆ ซ่ึงความสุขก็จะถ่ายทอดผา่นสินคา้
และบริการท่ีมีคุณภาพลูกคา้ก็จะเกิดความสุขและความพึงพอใจตามไปดว้ย เน่ืองจากความพึงพอใจ
ในงานนั้นเป็นสภาวะอารมณ์หรือความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่องานท่ีพวกเขาปฏิบัติ เป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานดว้ยความกระตือรือร้น และเตม็ใจท าใหผ้ลการปฏิบติังานออกมาเป็น
ท่ีน่าพอใจ (Locke, 1976; Feldman & Arnold, 1983; ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) หรือ ความพึงพอใจใน
งานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี           
ขององค์ก รได้  เพ ร าะ เ ม่ื อคว ามต้อ งการ ต่ า ง  ๆ  ของ บุคล ากรได้ รับการตอบสนอง                                                   
จนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดีต่องานของตน 
รู้สึกพึงพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของงาน ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน ท าให้บุคลากร
เหล่านั้ นสามารถให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความอดทนอดกลั้ นและปฏิบัติงาน                                 
ด้วยความเต็มใจซ่ึงจะท าให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนไปด้วย  องค์กรก็จะเจริญก้าวหน้าและพฒันา            
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย,์ 2558; ธงชยั สันติวงษ,์ 2529)  

ในทางกลบักนั หากบุคลากรในองคก์รไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีตนเองปฏิบติั
หรือขาดความผูกพนัต่อองค์กร ก็จะท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา เช่น ผลการปฏิบติังานต ่าลง 
คุณภาพของสินคา้ต ่าลง หรือแมแ้ต่ในเร่ืองของการบริการก็จะไม่เป็นท่ีน่าพอใจแก่ผูท่ี้เขา้มาใช้
บริการ 
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ธนาคารออมสินเป็นองค์กรหน่ึงท่ีให้ความส าคญักบัการสร้างความประทบัใจ                 
ในการบริการให้แก่ลูกคา้และตระหนกัถึงผลการปฏิบติังานของบุคลากร จึงไดด้ าเนินการพฒันา
องค์กรในด้านต่าง ๆ โดยธนาคารออมสินมุ่งด าเนินงานเพื่อตอบสนองความต้องการของ                               
ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ของธนาคารท่ีส าคัญ ได้แก่ ลูกค้า ประชาชน รัฐบาล และ
บุคลากร โดยให้ความส าคญักบัการให้บริการทางการเงินอยา่งทัว่ถึง โดยเฉพาะ ประชาชนระดบั
ฐานรากของประเทศ ส่งเสริมทั้งดา้นการออมและการลงทุน เพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งในระดบั
ชุมชน และเป็นฐานในการพฒันาประเทศท่ีย ัง่ยืน และตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา ธนาคารออมสินก็
ไดมี้การพฒันา เปล่ียนแปลง ในดา้นต่าง ๆ เพื่อปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั ท่ีเปล่ียนแปลง
ไปอย่างรวดเร็วโดยระดมทรัพยากรทุกดา้น เตรียมการเพื่อปรับปรุงภาพลกัษณ์ และรูปแบบการ
ให้บริการท่ีทนัสมยัและครบวงจรยิง่ข้ึน เพื่อรองรับการให้บริการท่ีสอดคลอ้งต่อความตอ้งการและ
ครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ (ธนาคารออมสิน, 2562) 

ส าหรับวิธีการในการท่ีจะสร้างความพึงพอใจในงานให้กับบุคลากรนั้ น                             
มีอยู่หลายวิธี เช่น การจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานให้กบัองค์กรโดยองค์กรมีหน้าท่ีในการคน้หา  
และท าความเขา้ใจ ความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร และพยายามตอบสนองความตอ้งการ
นั้น ๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ผลประโยชน์ตอบแทน การพิจารณาเล่ือนขั้น การปรับเงินเดือน หรือ
แมแ้ต่การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีก็สามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงานได ้

ดังนั้ นบุคคลท่ีมีบทบาทท่ีส าคัญในการท่ีจะ จูงใจและสร้างความพึงพอใจ                  
ให้ เ กิดข้ึนกับบุคลากรนั้ นคือ “ผู ้น า” เพราะผู ้น าคือ  ผู ้ซ่ึง เป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของ                          
กิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคน
ในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของกลุ่มสูง (กว ีวงศพ์ุฒ, 2535) และนอกจากน้ีผูน้ ายงัมีหนา้ท่ีใน
การสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรเพื่อให้พวกเขามีความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรและมีความ           
เป็นอันหน่ึงกันเดียวกัน เพราะองค์กรต้องการผู ้น า ท่ีดี มีวิสัยทัศน์ มีอิทธิพลท่ีจะสามารถ
เปล่ียนแปลงทิศทางขององค์กรให้เป็นไปในทางท่ีเหมาะสมและสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ           
ในการท างานใหแ้ก่บุคลากรได ้  

แนวทางในการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู ้น านั้ นมีจ านวนมากและมีรูปแบบท่ี
หลากหลายโดยการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ านั้น ไดเ้ร่ิมท าการศึกษากนัมาตั้งแต่ในอดีต และไดมี้
ววิฒันาการมาจนถึงปัจจุบนั เราสามารถแบ่งแนวทางการศึกษาไดเ้ป็น 4 แนวทาง  ไดแ้ก่  การศึกษา
คุณลักษณะของผู ้น า  (Traits approach) การศึกษาพฤติกรรมของผู ้น า  (Behavioral approach) 
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การศึกษาผู ้น าตามสถานการณ์ (Situational approach) การศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู ้น า                    
(Power-Influence approach)  

ในสภาวะสังคมปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นต่าง ๆ อยา่งรวดเร็วไม่ว่าจะ
เป็นดา้นเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สภาพแวดลอ้มหรือแมก้ระทัง่วิถีการด าเนินชีวิตของผูค้นในสังคม 
ท าให้แนวทางการศึกษาทั้ง 4 แนวทาง ดงัท่ีกล่าวมายงัไม่เหมาะสมกับสังคมปัจจุบนัเท่าท่ีควร       
ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีได้รับการยอมรับและสอดคล้องกับสภาพสังคมและสถานการณ์ในปัจจุบนั คือ 
“ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง’’ โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) นั้นเป็น 
ระดบัพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นในการบริหารจดัการงานต่างๆ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูต้าม โดยการใช้วิธีการต่างๆในการจูงใจเพื่อเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้าม        
ให้สูงข้ึนกว่าท่ีพวกเขาเคยคาดหวงั พฒันาศกัยภาพในด้านต่าง ๆ ของผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน            
ท  าให้เกิดความตระหนกัรู้ในเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของกลุ่มหรือองคก์ร อนัจะน าไปสู่ประโยชน์
สูงสุดของกลุ่มหรือองคก์รนั้น ๆ  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น 
จะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การ
สร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (โสภณ ภูเกา้
ลว้น, 2550)  

นอกจากนั้ นความพึงพอใจในงานยังสามารถท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก       
ผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับสภาวะทางจิตใจ อารมณ์ 
ความรู้สึกด้านบวก ท่ี บุคลากรมีต่อองค์กร เ กิดเป็นความรู้สึกยึดมั่นผูกพันอย่าง ลึก ซ้ึง                                  
ของแต่ละบุคคล ท าใหบุ้คลากรเกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการท างานใหอ้งคก์รอยา่งสุดความสามารถ 
ประสิทธิภาพในการท างานก็จะสูงข้ึน ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานของสังคม (Allen and Mayer, 1990) ดงันั้นหนา้ท่ีในการสร้างแรงบนัดาลใจ 
และจูงใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนักบัองคก์ร จึงเป็นหน้าท่ีส าคญัอีกหน้าท่ีหน่ึงของ
ผูน้ า 

จากการค้นคว้าและทบทวนวรรณกรรมจากแหล่งต่าง  ๆ  ผู ้วิ จ ัยพบว่า                                   
ทั้ งตัวแปร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กรนั้ น                
มีความสัมพันธ์กัน โดยงานวิจัยหลาย ๆ ช้ินพบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ         
ความพึ งพอใจในงาน  (Bass & Avolio, 1995; Morrison et al., 1997; Chaoping et al., 2006;                 
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รัตนาวรรณ เวศนานนท์, 2552; ลลิต ถนอมสิงห์, 2557;  ธีระยุทธ เมฆประสาท, 2559)  หรือภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร (ปัทมา  
จิตรศรีสวสัด์ิ, 2549; รัตนพล อุปถานา และคณะ, 2559; Dumdum et al., 2002; Bono & Judge, 2003; 
Walumbwa et al., 2004; Emery & Barker, 2007; Kahn, 2010) และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร (ภาวนา เวชกิจ, 2550; ศรัณย ์พิมพท์อง, 2556; ลลิต ถนอมสิงห์, 
2557; ธีระยุทธ เมฆประสาท, 2559; Walumbwa et al., 2005; Nguni., 2006; Emery & Barker., 
2007)  และนอกจากน้ียงัพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยมีตวัแปรความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านอีกด้วย (ลลิต ถนอมสิงห์, 2557; 
Walumbwa et al., 2004 Walumbwa et al., 2005; Nguni., 2006; Yang, M.L.,2012; Wulandari et al., 
2015; Rahman and Rashid., 2018) 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ผูว้ิจยัเห็นวา่รูปแบบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีน่าสนใจและต้องมีการศึกษาพฒันา เพราะเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์       
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ผูน้ าจะต้องท าให้บุคลากร           
เกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงหากบุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจและรู้สึกยึดมัน่ผูกพนั          
ต่อองค์กรแล้วนั้นก็จะส่งผลให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น และท างานอย่างเต็มความสามารถ 
อตัราการลางาน ขาดงานจะลดลง บุคลากรมีความสุขและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้กับองค์กร               
อนัจะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึน ท าให้สินคา้และบริการต่างๆขององค์กรมีคุณภาพมากข้ึน  
ตามไปดว้ย  

ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นการศึกษา อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง      
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กร: กรณีศึกษา ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา  
เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบแนวทางส าหรับผู ้ท่ีสนใจและผู ้บริหารในระดับต่าง ๆ ในการ                       
พฒันาองคก์รและเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รในการสร้างความพึงพอใจและความผูกพนัของบุคลากร
อันจะน ามา ซ่ึ งผลการปฏิบัติ ง าน ท่ี เ ป็น เ ลิศและสามารถแข่ งขันกับองค์กร อ่ืน  ๆ  ได้                                       
ภายใตส้ภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจัิย 

1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
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2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 

3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรธนาคาร
ออมสินในจงัหวดัสงขลา  

4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยมี
ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง 

 

1.3 สมมติฐานการวจัิย  
 

1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรธนาคาร
ออมสินในจงัหวดัสงขลา 

2) เม่ือไม่มีตวัแปรความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 

3) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรธนาคาร
ออมสินในจงัหวดัสงขลา 

4) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รผา่นตวัแปรความพึง
พอใจในงาน 

 

1.4 ขอบเขตการวจัิย 
 

การศึกษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร: กรณีศึกษา ธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา                     
โดยมีขอบเขตดงัน้ี  

- ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาอิทธิพลของ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา     
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามนั้น จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมของผูน้ า      
4 ดา้น คือ 
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1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ  
3. การกระตุน้ทางปัญญา  
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 
- ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากร ท่ีท า ก า ร ศึ กษ าวิ จัย ในค ร้ั ง น้ี  คื อ บุคล ากรธนาคารออม สิน                                           
ในจงัหวดัสงขลาตั้งแต่ต าแหน่ง ระดบัผูอ้  านวยการเขต ระดบัผูจ้ดัการสาขา ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการ
เขต ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา ระดบัพนกังาน และระดบัลูกจา้งปฏิบติัการ รวมทั้งหมด 28 สาขา  
จ  านวน 316 คน ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยการค านวณจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่
(Taro Yamane) ท าใหไ้ดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมและท าการสุ่มตวัอยา่งจ านวน 185 คน 

  
-  ขอบเขตดา้นเวลา 

           การวจิยัในคร้ังน้ีด าเนินการระหวา่งเดือน มกราคม พ.ศ.2562 – กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2563 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1)   ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน       
ของบุคลากร เพื่อน าข้อมูลท่ีได้มาประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าในองค์กร            
ให้เกิดข้ึนในตวัผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาใหสู้งข้ึน 

2)   น าผลท่ีได้จากการศึกษาไปพฒันา ปรับปรุง เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางให้แก่ ธนาคาร 
ออมสินในจังหวัดสงขลาและหน่วยงานต่าง  ๆ  ในการพัฒนาการบริหารและ                         
งานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ค าจ ากดัความในงานวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

1) ภ าวะ ผู้น า ก าร เปลี่ ยนแปลง  (Transformational leadership)  หมาย ถึ ง 
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อบุคลากรธนาคารออมสิน ในจงัหวดัสงขลา โดยผูน้ าจะพยายาม
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เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานและพฒันาศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ของผูต้ามเพื่อให้ปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าท่ีจะตอ้งสร้างความไวว้างใจและน่าเช่ือถือใน
ตวัผูน้ าเองเพื่อให้ผูต้ามคลอ้ยตาม และจูงใจให้ผูต้ามมองให้ไกลกวา่ส่ิงท่ีพวกเขาเคยสนใจโดยการ
มองไปถึงจุดมุ่งหมายส าคญัและความส าเร็จขององคก์ร กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามนั้น 
จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมของผูน้ า คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1.1 การ มี อิท ธิพลอย่ า ง มี อุดมการณ์  ( Idealized influence or Charisma 
leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการวางตวัดีประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีส าหรับบุคลากรธนาคาร
ออมสินในจงัหวดัสงขลา  ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตวัผูน้ า ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ี
ผูน้ าจะตอ้งปฏิบติันั้นคือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์นั้นไปยงัผูต้าม ผูน้ า
จะเป็นบุคคลท่ีมีเหตุผลและเป็นผูท่ี้มีจริยธรรมสูง จะไม่ใช้อ านาจในทางท่ีไม่เหมาะสมและไม่ใช้
อ านาจท่ีมีเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ผูน้ าจะเสริมสร้าง
ความมัน่ใจของผูต้ามท าให้ผูต้ามเกิดความกลา้ท่ีจะแสดงศกัยภาพของพวกเขาออกมาอย่างเต็มท่ี 
และท าให้ผูต้ามมีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน ผู ้ตามจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู ้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์ร 

1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะ
พยายามจูงใจบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้าง
ความท้าทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะสรรหาวิธีการต่างๆเพื่อกระตุ้นให้ทีมงานมีความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความ
ผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได ้และการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีจะ  
เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผูต้ามสามารถ
จดัการกบัอุปสรรคของตนเองและท าใหผู้ต้ามมีความคิดสร้างสรรคม์ากยิง่ข้ึน 

1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้ าการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา เขา้ใจและตระหนกัถึงปัญหาท่ีก าลงัเกิดข้ึน ท า
ให้บุคลากรมีความพยายามท่ีจะสร้างสรรค์แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาเหล่านั้น โดยผูน้ าจะมี
วิธีการคิดและวิธีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบมีความคิดสร้างสรรค์การเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ 
ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และจะไม่วิจารณ์ความ
คิดเห็นของผูต้าม ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนมานั้นเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ  
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และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งท่ี
เกิดข้ึนมานั้นมีวธีิแกไ้ขและจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนัก และแก้ไข
ปัญหาดว้ยตนเอง 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูน้ า
จะมีความเก่ียวขอ้งกบับุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาในฐานะเป็นผูน้ าท่ีให้การดูแล    
เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญักบัทีมหรือองคก์ร ผูน้ า
จะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน โดยผูน้ าจะใส่ใจความรู้สึก
และความตอ้งการของผูต้ามรายคน เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันา
ศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ของผูต้ามทุกคนใหสู้งข้ึน โดยจะค านึงถึง ความเช่ียวชาญ ความสามารถ และ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ผูน้ าจะเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดแ้สดงความสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีและ
สนับสนุนให้ผูต้ามมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถอยู่เสมอ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่า
ต้องการค าแนะน าหรือต้องการความช่วยเหลือเก่ียวกับการสร้างความก้าวหน้าในการท างาน            
ท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกอึดอดัหรือรู้สึกวา่ก าลงัถูกหวัหนา้งานตรวจสอบ 

 
2) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นทศันคติหรืออารมณ์ทางบวกท่ี

บุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา มีต่องานท่ีท าอนัเป็นผลมาจากการไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีเกินความคาดหวงั ทั้งท่ีเป็นผลประโยชน์ตอบแทนทางดา้นวตัถุและจิตใจ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้น ท่ีจะท างานของตนเองให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงความพึง
พอใจในงานนั้นสามารถวดัได ้5 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน ความพึงพอใจ
ดา้นรายได ้ความพึงพอใจดา้นโอกาสการกา้วหน้า ความพึงพอใจดา้นผูบ้งัคบับญัชา และความพึง
พอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน 

2.1 ความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงาน  เป็นความรู้สึกพึงพอใจใน
ต าแหน่งงานหรือลกัษณะของงานท่ีบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ไดท้  าอยูใ่นปัจจุบนั 
โดยมองวา่เป็นงานท่ีสนุก น่าสนใจ มีความทา้ทายและรู้สึกภาคภูมิใจกบัต าแหน่งงานปัจจุบนั  

2.2 ความพึงพอใจในงาน ดา้นรายได้ เป็นความรู้สึกขอบุคลากรธนาคารออม
สินในจงัหวดัสงขลาท่ีรู้สึกพึงพอใจต่อเงินเดือนหรือรายไดท่ี้ไดรั้บเป็นค่าตอบแทนในการท างาน
ในปัจจุบนั โดยมองว่ารายได้ท่ีได้รับนั้นเหมาะสมเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนัและมี
ความยติุธรรม 
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2.3 ความพึงพอใจในงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า เป็นความรู้สึกของบุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาท่ีรู้สึกพึงพอใจอนัเกิดจากการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง โดยนโยบายในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งนั้นข้ึนอยูก่บัความสามารถและมีความยติุธรรม  

2.4 ความพึงพอใจในงาน ด้านผูบ้งัคบับญัชา เป็นความรู้สึกของบุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ท่ีพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นหวัหนา้งานโดยตรง อนัเกิด
จากพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการท างานและภาวะผูน้ าในตวัของผูบ้งัคบับญัชา  

2.5 ความพึงพอใจในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน เป็นความรู้สึกของบุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาท่ีรู้สึกพึงพอใจในเร่ืองของบรรยากาศของการท างานเป็นทีม       
มีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเอ้ือเฟ้ือและฉลาด สามารถใหค้  าปรึกษาหรือใหค้  าแนะน าซ่ึงกนัและกนั 

 
3) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) เป็นสภาวะทางจิตใจท่ี

ท าให้ของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา มีความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึก
ของของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ท่ีมีต่อองคก์รในทางบวก โดยการแสดงออกทาง
พฤติกรรมต่าง ๆ ในทางท่ีดี โดยองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร จะสามารถแบ่งออกเป็น 3 
ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (affective commitment) ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน 
การคงอยู่ (Continuance commitment) และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative commitment) ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัจะพิจารณาองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจเพียงองคป์ระกอบเดียว เน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจสามารถอธิบายความผูกพนั
ต่อองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุมมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้น
การคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม   

3.1 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ (Affective commitment) เป็นความรู้สึก
ท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะทางอารมณ์ของตวับุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ท่ีมีต่อธนาคาร
ออมสินในลกัษณะของความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และตอ้งการจะเป็นสมาชิกอยู่ใน
องคก์รตลอดไป 
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บทที2่ 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

การวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร: กรณีศึกษาธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา”                     
ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยก าหนดประเด็นในการน าเสนอ ดงัน้ี 

2.1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2.2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
2.3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

2.1. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

2.1.1 ความหมายของผู้น า 
ผูน้ า (Leader) ถือเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีบทบาทท่ีส าคญัท่ีสุดต่อการบริหารงานต่าง ๆ

ในองค์กรในการท่ีจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือในทางกลบักันผูน้ า          
ก็ อาจน าพาความล้ม เหลวมา สู่องค์กรได้ เ ช่นกัน  ด้วย เหตุ น้ี จึ งท า ให้หลาย  ๆ  องค์กร                                 
เกิดการตระหนักถึงความส าคญัของผูน้ าและท าให้มีผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัผูน้ าในด้านต่าง ๆ                              
เป็นจ านวนมาก และความสนใจนั้ นเองท่ีท าให้นักวิชาการหลายๆท่าน นิยามความหมาย                  
ของค าวา่ “ผูน้ า” เอาไวม้ากมาย เช่น 

 ผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผูท่ี้ต้องปฏิบัติภาระหน้าท่ี                  
ของต าแหน่งผูน้ าท่ีได้รับมอบหมาย บุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผูต้ามหรือ ผูใ้ต้บงัคบับญัชา                 
แมจ้ะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรือผูช่้วยในการปฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ ก็ตาม (Yukl, 1989) เช่นเดียวกบั 
แมคฟาร์แลน (Mcfarland, 1979) ท่ีกล่าวว่าผูน้ าเป็น บุคคลท่ีมีความสามารถในการใช้อิทธิพล       
ให้คนอ่ืนท างานต่าง ๆ ท่ีตอ้งการ ให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้หรือ ผูน้ า (Leader) 
เป็นบุคคลท่ีท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเ ร็จ  โดยเป็นผู ้ท่ี มีบทบาทแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผู ้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลท่ีก่อให้เกิดความมั่นคง           
และช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (Dubrin, 1998) หรือ ผูน้ า หมายถึง ผูซ่ึ้งเป็น
ศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผู ้มีโอกาส
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ติด ต่อ ส่ือสารกับผู ้ อ่ื นมากกว่ า ทุกคนในก ลุ่ม  มี อิท ธิพลต่อการตัด สินใจของก ลุ่ ม สู ง                                          
(กว ีวงศพ์ุฒ, 2535) เป็นตน้ 

ซ่ึงเม่ือน าความหมายของผูน้ าจากท่ีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านไดใ้ห้ไวม้าบูรณาการ
เขา้ดว้ยกนัแลว้ผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความหมายของผูน้ าไดว้่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลผูเ้ป็นตวัแทน
ของกลุ่ม เป็นผู ้ท่ี มี อิทธิพลท่ีสุดในกลุ่มนั้ น ๆ ซ่ึงท าหน้า ท่ี เ ป็นผู ้ช้ีแนะแนวทาง สั่ งการ                                
และช่วยเหลือสมาชิกในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหก้ลุ่มประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

2.1.2 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ในการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ านั้นไดมี้การท าการศึกษากนัมาตั้งแต่สมยัโบราณ 

และเม่ือยุคสมยัผ่านไป ทฤษฎีและแนวทางในการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ านั้นก็ได้มีการพฒันา             
ตามไปดว้ย โดยสามารถแบ่งแนวทางการศึกษาไดเ้ป็น 4 แนวคิด ไดแ้ก่ 

1) การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ า (Traits approach) ศึกษาในเร่ืองของคุณลกัษณะ

เพื่ออธิบายความแตกต่างระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยสันนิษฐานว่าผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะมี

ลกัษณะทางกายภาพ บุคลิกเป็นการสืบทอดตวัผูน้ า เช่ือวา่ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ หรือ

ติดตวัมาตั้งแต่เกิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้เช่น ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงความ

เป็นผูน้ าท่ีมีความสามารถ มีความน่าเช่ือถือ ความกระตือรือร้น ความสมดุลทางอารมณ์ เป็นตน้ 

(วราภรณ์ โปทากา, 2556) 

2) การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral approach) ศึกษาพฤติกรรมของผูน้ า

ว่ามีการประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรโดยแบ่งแยกระหว่างผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและผูน้ าท่ีขาด

ประสิทธิภาพนั้นมีความแตกต่างกันอย่างไร และเช่ือว่าภาวะผูน้ านั้ นไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด แต่

สามารถสร้างข้ึนได ้จากการศึกษาพบวา่พฤติกรรมของผูน้ าสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน โดยเน้นความส าเร็จของงาน มีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของพนกังานเอาไว้

อย่างชัดเจนและพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นคน คือการเน้นในเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่างตวับุคคล     

ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน (ญาดา สามารถ, 2558) 

3 )  การศึกษาผู ้น าตามสถานการณ์  ( Situational approach) เ ช่ือว่าผู ้น าจะ มี

ประสิทธิภาพหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ กล่าวคือ พฤติกรรมผูน้ าแบบหน่ึงอาจเหมาะสมกบั

สถานการณ์หน่ึง แต่ อาจไม่เหมาะสมกับสถานการณ์อ่ืน เช่นทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ        

ฟีดเลอร์ (Fieldler’s contingency theory) ซ่ึงเขาไดแ้บ่งรูปแบบของผูน้ าออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

ผูน้  าแบบมุ่งเน้นงาน และผูน้ าแบบมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ โดยรูปแบบภาวะผูน้ าจะเป็นแบบใดนั้น  
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จะข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม โครงสร้างของงาน และอ านาจโดยต าแหน่งของ

ผูน้ า (ญาดา สามารถ, 2558) 

4) การศึกษาอิทธิพลอ านาจของผูน้ า (Power-Influence approach) เป็นการศึกษา   

ท่ีมุ่งเน้นลกัษณะอ านาจของผูน้ า รูปแบบของอ านาจ เช่ือว่าผูน้ ามีอ านาจเหนือผูต้าม แต่ผูต้ามก็

สามารถมีอ านาจเหนือผูน้ าได้เช่นกนั โดย Yukl (1989 อา้งถึงใน กรรณิกา ตนัติกนกพร, 2539)     

ให้ความหมายของอ านาจว่าเป็นความสามารถของบุคคลท่ีท าให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตาม โดยใช้

อิทธิพลเหนือทศันคติและพฤติกรรมของผูอ่ื้น Yukl ไดแ้บ่งแหล่งท่ีมาของอ านาจไว ้3 แหล่ง ไดแ้ก่ 

(1)อ านาจจากต าแหน่ง เป็นอ านาจท่ีเกิดจากหน้าท่ีอย่างเป็นทางการในการท่ีจะควบคุมทรัพยากร

ต่างๆ (2)อ านาจส่วนบุคคล ไม่ว่าจะเป็นทกัษะความช านาญ บารมี (3)อ านาจทางการเมือง เป็น

อ านาจท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีอ านาจมากยิง่ข้ึน เช่น การตดัสินใจหรือเลือกสมาชิก เพื่อสร้างแนวร่วม

เป็นตน้ 

แต่อย่างไรก็ตาม ทั้ง 4 กลุ่มทฤษฎีน้ียงัมีจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่มาก 
โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน ซ่ึงเปล่ียนแปลง                  
ไปจากสมัยก่อนมากและมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงได้มีการพัฒนา                        
แนวทางการศึกษาภาวะผู ้น าในแนวทางใหม่  ท่ี มีการยอมรับและกล่าวถึงกันมาก คือ                                                       
“ภาวะผู ้น าก าร เป ล่ี ยนแปลง ”  (Transformational leadership) (รัต ติกรณ์  จงวิศ าล , 2544)                     
และนอกจาก น้ี  ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงย ังสามารถท าให้ เ กิดประสิทธิผลของงาน                              
และองค์กรสูงข้ึน ถึงแม้ว่าสภาพขององค์กรนั้ นจะมีอุปสรรคและข้อจ ากัดมากมายก็ตาม                           
(พรปณต ปกครอง, 2558) 

ในการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงยงัคงมีการศึกษากันอย่าง
กว้างขวางซ่ึงนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ก็ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง                    
แตกต่างกันออกไป เ ช่น ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง  เ ป็นกระบวนการท่ี มี อิทธิพลต่อ                                     
การเปล่ียนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กร  และสร้าง ความผูกพัน                            
ในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบั 
อิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม  แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้กลบัมา
เ ป็นผู ้น า  และ เ ป็นผู ้ ท่ี เป ล่ี ยนแปลง  ห น่วยงานในกระบวนการ เป ล่ี ยนแปลงองค์กร                              
ดงันั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จึงถูกมองวา่เป็นกระบวนการร่วม และเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการ                
ของผู ้น าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์กร  (Mushinsky, 1997)  เ ช่นเดียวกับ                           
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ไดใ้ห้ความหมาย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็น ระดบัพฤติกรรมท่ี
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ผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน           
โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของ ผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายาม                           
ท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้           
เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม น าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  

 
1) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบิร์น ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

(Transformational leadership) คือ การท่ีผูน้ าและผูต้ามให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั
เพื่อยกระดับขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน ท าให้อีกฝ่ายเกิดความพึงพอใจและมี
ทศันคติในเชิงบวกต่องาน ซ่ึงแนวคิดใหม่ของเบิร์น เช่ือวา่ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายกบัความเป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นรูปแบบท่ีแยกออกจากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบนัคือการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
โดย เขาไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบั
แรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2550) 

1.1) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership.) เป็นปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ าและผูต้ามซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใช้รางวลัเพื่อตอบ
แทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัความพยายามและความส าเร็จในการท างาน 

1.2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) คือการท่ีผูน้ า
และผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพของทั้งสองฝ่าย โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลง                   
จะตระหนกัถึงความตอ้งการและความพึงพอใจของผูต้ามและจะพยายามกระตุน้ผูต้ามให้เกิดความ
ส านึกและยกระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามล าดับและท าให้ผูต้ามเกิดจิตส านึก            
ของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ 
และสิทธิมนุษยชน 

1.3) ภาวะผู ้น าแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผู ้น าการเปล่ียนแปลง                                   
จะเปล่ียนเป็นผู ้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงก็ต่อเม่ือได้ยกระดับความประพฤติและความ     
ปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู ้น าและผู ้ตามให้สูงข้ึน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้ งสองฝ่าย             
สร้างจิตส านึกให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงกว่าเดิมตามล าดบัขั้นความตอ้งการหรือ
ระดบัการพฒันาจริยธรรม แล้วจึงด าเนินการเปล่ียนสภาพท าให้ผูน้  าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมาย               
ท่ีสูงข้ึน   

 



14 
 

14 
 

 

2) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบสส์ ในการท่ีผู ้น าจะน ากลุ่มให้
ปฏิบัติงานให้ได้ผลดีเกินความคาดหวังนั้ น ผู ้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมการเป็นผู ้น าทั้ ง 2 
ลกัษณะร่วมกนั คือ ลกัษณะของความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดย
ทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
หรือเชิงเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดนั้นจะข้ึนอยูก่บั 

2.1) ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่  เศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลง                                     

ในสังคม วฒันธรรม และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 

2.2) ส่ิงแวดล้อมภายในองค์กรได้แก่งาน เพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์ร 

2.3) คุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสนใจและ

ความสามารถเฉพาะบุคคล   

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational   leadership) คือการท่ีผูน้ าให้ความ
ช่วยเหลือผู ้ตามเพื่อให้เ กิดขวัญและแรงจูงใจในระดับท่ีสูง ข้ึน ผู ้น าสามารถท าให้ผู ้ตาม                              
เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน และพยายามท่ีจะท างานให้ได้ผลดีมากกว่าท่ีคาดหวงัไว้                            
ซ่ึงความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ ประกอบดว้ย 

1.   บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Charisma) 
2.   การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration) 
3.   การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) 

ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ าท าการ
จูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงาน     
และส่ิงท่ีต้องการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกันด้วยส่ิงตอบแทนท่ีผู ้ตามต้องการ เพื่อเป็น                             
แรงผลกัดนัให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบสส์ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ ในการ                                    
แสดงความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย 

1.   การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) 
2.   การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (Management by exception) 

ส าหรับการแยกผู ้น าการเปล่ียนแปลงและผู ้น า เ ชิงเป้ าหมายออกจากกัน                        
จะแยกท่ีความสามารถในการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดสติปัญญา มีวิธีการคิดใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา 
มีโลกทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการท างาน เพราะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ยินดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่              
ในปัจจุบันและพยายามท่ีจะหาวิธีการใหม่ ๆ ในการสร้างสรรค์ผลงาน เพื่อให้งานประสบ
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ความส าเร็จมากท่ีสุด ในขณะท่ีผูน้ าเชิงเป้าหมายยงัคงให้ความส าคญัอยูก่บัการคงสภาพของระบบ
การท างานในปัจจุบนัต่อไป เพื่อให้งานส าเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง และปราศจากความเส่ียง    
ในดา้นต่าง ๆ (พิสิฐชยั กาญจนามยั, 2555)  

 
3) โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบของแบสและอโวลิโอ (The full range of 

leadership) โมเดลของภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบจะประกอบดว้ยลกัษณะของภาวะผูน้ า  3 ลกัษณะ
ใหญ่ ๆ คือ (Bass, 1999; Bass & Avolio, 1994; Bass & Avolio, 1993: อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2545)   

3.1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
3.2) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership)  
3.3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez - faire leadership) หรือ

พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (Nonleadership  behavior) 
ซ่ึงในท่ีน้ีจะศึกษาและอธิบายเฉพาะในส่วนของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง  

(Transformational leadership) เท่านั้น แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงัไว ้ 
ผู ้น าจะใส่ใจและพยายามพัฒนาความสามารถและศักยภาพของผู ้ร่วมงานและผู ้ตามไปสู่            
ระดบัท่ีสูงข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้        
ผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม                               
ซ่ึงกระบวนการท่ีผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงานหรือผู ้ตามน้ี จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ     
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four I’s) คือ 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence หรือ Charisma  leadership: 
II หรือ CL) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง น่า
เคารพนบัถือ ศรัทธา และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจในตวัผูน้ า เม่ือร่วมงานกนั ส่ิงท่ีผูน้  าจะตอ้ง
ปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะ
มีเหตุผลมากกว่าการใช้อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในสถานการณ์ต่าง ๆ          
เป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผูน้  าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน         
แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  
ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็น
พวกเดียวกนักบัผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์ และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย        

https://www.gotoknow.org/posts/tags/การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
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ท่ีต้องการ ผูต้ามจะเลียนแบบผู ้น าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง  
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์ร 

2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration  motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู ้น า         
จะพยายามจูงใจผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงาน    
ของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุ้นให้ทีมงานมีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด          
ในแง่บวก ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือ
ความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู ้น าจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็น                   
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้ ผูน้  าจะช่วยให้ผูต้าม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การและจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา            
ความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และการสร้างแรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา ช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง             
และเสริมความคิดสร้างสรรค ์

3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการ
กระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความต้องการ           
หาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานของตน เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้ า
มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้ งสมมุติฐาน                
การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีการใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้ าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายาม
หาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ  ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดของผูต้าม ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดี               
ท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ขและจะ
พิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของ
ผูร่้วมงานทุกคน การกระตุน้ทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถ ของผูต้าม 
ในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

4.  การค า นึง ถึ งความ เ ป็น ปัจ เจกบุคคล  (Individualized consideration: IC)                     
ผูน้  าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
และท าให้ผู ้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู ้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา  
(Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของ 
ปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและ

https://www.gotoknow.org/posts/tags/การสร้างแรงบันดาลใจ
https://www.gotoknow.org/posts/tags/การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
https://www.gotoknow.org/posts/tags/การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
https://www.gotoknow.org/posts/tags/การกระตุ้นทางปัญญา
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เพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้     
ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้น
ความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความ 
แตกต่างระหว่างบุคคล ผูน้ าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผูน้ าจะมี 
การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ช้ความสามารถ
พิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า 
หรือการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลงั            
ถูกตรวจสอบ (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2545) 

โดยสรุป ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีผู ้น ามี อิทธิพลต่อ                   
เพื่อนร่วมงานหรือผูต้ามโดยผูน้ าจะพยายามเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานและพฒันา
ศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ของผูต้ามเพื่อใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของ
ผูน้ าท่ีจะตอ้งสร้างความไวว้างใจและความน่าเช่ือถือในตวัผูน้ าเองเพื่อให้ผูต้ามรู้สึกคลอ้ยตามและ
จูงใจให้ผูต้ามมองให้ไกลกว่าส่ิงท่ีพวกเขาเคยสนใจโดยการมองไปถึงจุดมุ่งหมายส าคัญและ
ความส าเร็จขององคก์ร   

ซ่ึงการศึกษาเก่ียวกบั “อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพนัของบุคลากร” ในคร้ังน้ีผูว้ิจยั ใช้แนวคิดของ Bass และ Avolio (1993) มา
เป็นกรอบในการศึกษา ซ่ึงตามแนวคิดน้ี กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามนั้น จะกระท าโดย
ผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมของผูน้ า คือ  

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence)   

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)      

3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)   

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  

 

2.2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

2.2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้ นข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพของงาน                 

ซ่ึงการท่ีจะมีผลงานท่ีดีมีคุณภาพออกมาไดน้ั้นก็มาจากความทุ่มเท เตม็ใจท างาน และความพึงพอใจ
ท่ีจะปฏิบติังานของบุคลากรในการท่ีจะสร้างสรรคผ์ลงานนั้น ๆ ออกมา 
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 เน่ืองจากความพึงพอใจในการท างานจะก่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจกัน   
ระหว่ า ง บุคคลในองค์ก ร เ กิ ดคว าม เ ช่ื อมั่นศ รัทธา ในองค์ก รและพ ร้อม ท่ีจะท า ง าน                                           
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดอย่างเต็มความสามารถ และยงัท าให้บุคลากรมีความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนั 
กบัองค์กร และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (จิตติภา ขาวอ่อน, 2547) บุคคลท่ีมีความ       
พึงพอใจในงานจะส่งผลใหง้านประสบความส าเร็จ  

ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลากรในองค์กรไม่ มีความพึงพอใจในงาน                          
ก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต ่ า  คุณภาพของงานก็ลดลง หรืออาจะมีปัญหาต่าง ๆ ตามมา                      
(ปิยะพร สร้อยทอง, 2544) 

จากการทบทวนเอกสารงานวิชาการและผลงานวิจัย ต่าง  ๆ ผู ้วิจ ัยพบว่า                        
มีผูท่ี้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานแตกต่างกันออกไป เช่น ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง สภาวะอารมณ์หรือความรู้สึกทางบวก ท่ีบุคคลมีต่องานท่ีพวกเขาปฏิบติั เป็นแรงผลกัดนั
ให้บุคคลท างานดว้ยความกระตือรือร้น และท าให้งานมีประสิทธิภาพ (Locke, 1976; Feldman & 
Arnold 1983; ณัทฐา กรีหิรัญ,  2550) ซ่ึงสอดคล้องกับ เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย์ (2559)                          
ท่ีไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรู้สึกท่ีมีต่องาน เป็นระดบัของความพึง
พอใจหรือ สภาวะอารมณ์ดา้นบวกท่ีมีต่องานโดยทัว่ไป ซ่ึงเป็นผลมาจากการประเมินความรู้สึก              
ต่องาน หรือ ความพึงพอใจงาน หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันระหว่างส่ิงท่ีคาดหวังกับส่ิงท่ี
ผู ้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างาน ทั้ ง ท่ี เป็นผลประโยชน์ตอบแทนทางด้านวัตถุและจิตใจ                       
ท  าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท าและมุ่งมัน่เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเหล่านั้น                  
ให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร (Smith, Kendall & Hulin, 1969; Potter, 1961; Strauss & 
Sayless, 1980 อา้งถึงใน ณทัฐา กรีหิรัญ, 2550; กรรณิการ์ วฒันาวโิส, 2551)  

จากความหมายของความพึงพอใจในงานท่ีนกัวิชาการหลายๆท่านไดใ้หไ้วข้า้งตน้ 
ผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานไดว้า่ เป็นทศันคติหรืออารมณ์ทางบวก        
ท่ีผู ้ปฏิบัติงานมีต่องานท่ีท า อันเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการท่ี เกิน                           
ความคาดหวัง ทั้ ง ท่ี เป็นผลประโยชน์ตอบแทนทางด้านวัตถุและจิตใจ ท าให้ผู ้ปฏิบัติงาน                              
มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานของตนเองใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์ 

2.2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
มีนกัวิชาการหลายๆท่านไดเ้สนอแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ

ในงานโดยไดพ้ฒันามาจากทฤษฎีแรงจูงใจ เพราะส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้บุคคล 
เกิดความพึงพอใจและ เช่ือว่าถา้องค์กรเขา้ใจความรู้สึก ความตอ้งการของบุคลากรและสามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้มาก ก็จะช่วยให้สามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังาน           
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ตามท่ีองค์กรต้องการหรือมีพฤติกรรมท่ีดีต่อองค์กรได้ (ภคพร ภู่ไพบูลย์, 2554) ซ่ึงก็มีทฤษฎี
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความส าคญัมากมายหลายทฤษฎีดว้ยกนั เช่น 
 

1) ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Need hierarchy thory)  
ทฤษฏีน้ีมีสมมติฐานวา่ มนุษยทุ์กคนเกิดมาโดยธรรมชาติแลว้มีความพร้อมท่ีจะท า

ส่ิงท่ีดี หากเขาไดรั้บความตอ้งการตามล าดบั ซ่ึงแสดงไวใ้นรูปของฐานพีระมิด โดยความตอ้งการ
ล าดบัแรกจะมีมากท่ีสุดเป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีมนุษยทุ์กคนขาดไม่ได ้ไปจนถึงความตอ้งการ
สูงสุดในบนัไดขั้นท่ี 5 ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1) ความต้องการด้านร่างกายหรือด้านกายภาพ (Physiological needs) คือ                         
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมนุษยทุ์กคนพึงมีและพึงตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิตให้อยู่รอด หรือก็คือ
ปัจจยั 4 ได้แก่ อาหาร น ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค ซ่ึงความต้องการเหล่าน้ีถือว่า              
มีความจ าเป็น หากมนุษย์ไม่ได้รับความต้องการเหล่าน้ีอย่างเพียงพอก็จะส่งผลต่อสุขภาพ                     
ร่างกายตลอดจนประสิทธิภาพของการท างานใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งแน่นอน   

1 . 2 )ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย  (Safety needs) เ ม่ือมนุษย์                                 
ไดรั้บความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีเพียงพอแลว้ เขาจะเร่ิมมีความตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึนคือการมีชีวิตอยู่
รอดและปลอดภยั เขาจึงตอ้งการครอบครัวท่ีอบอุ่น ตอ้งการการงานท่ีมัน่คง เพื่อน าไปสู่ความมัน่คง
ของฐานะและการเงิน การมีรายได้ท่ีมั่นคง มีเจ้านายและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ล้วนจัดอยู่ใน                        
ความตอ้งการน้ี ท่ีจะยงัให้เกิดความส าเร็จทั้งในเร่ืองส่วนตวัและการงานอย่างแน่นอน หากเขา                     
ไดรั้บความรู้สึกวา่มัน่คงและปลอดภยั 

1.3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and love need) 
เน่ืองจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมท่ีต้องพึ่ งพาอาศยักันและกัน จึงท าให้มนุษย์เกิดความต้องการ                       
ขั้นถดัมานัน่ก็คือการมีเพื่อน มีครอบครัว คนรัก มีการยอมรับในความสามารถและตวัตน ความเป็น                   
พวกพ้อง  และ ส่ิงส าคัญสุดคือ “ความรัก”  ท่ี เ ป็น ส่ิงจรรโลงให้โลก น้ี มีความสงบสุข                                              
สังคมเกิดความปรองดองนัน่เอง 

1.4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียงและความภาคภูมิใจ (Self- Esteem need)                          
เม่ือมนุษยเ์ติบโตมาถึงจุดหน่ึงท่ีความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ไดรั้บการตอบสนองแลว้นั้น เขาจะเร่ิม
มีความตอ้งการอีกขั้นคือความก้าวหน้าและการยอมรับในคุณค่าของตนจากบุคคลอ่ืนรอบข้าง    
ความต้องการการยกย่องชมเชย โดยแบ่งเป็นการนับถือตนเอง คือการเห็นคุณค่าของตนเอง                 
เช่ือมั่นว่าตนเองมีความรู้ความสามารถ และสามารถประสบความส าเร็จได้ และการยอมรับ              
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การนบัถือจากผูอ่ื้นหรือคนรอบขา้ง คือการไดรั้บการยกย่องชมเชย ให้รางวลั เชิดชูจากบุคคลอ่ืน
รอบขา้ง 

1.5)  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า มสม บู ร ณ์ ข อ ง ชี วิ ต  ( Self-Actualization needs)                                    
เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์เร่ิมจากการท่ีตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าวไว้
ข้างต้นอย่างครบถ้วน ความต้องการน้ี เป็นความต้องการและความปรารถนาท่ีมนุษย์จะใช้
ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีทั้งหมดในการสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ เท่าท่ีเขาพึงจะท าไดต้ามศกัยภาพ  

 
2) ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor theory)  

เป็นทฤษฎีท่ีเสนอวา่ความพึงพอใจในการท างานประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 2 
ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ
จูงใจ (Motivation factors) และองค์ประกอบค ้ า จุน (Maintenance factors) หรือองค์ประกอบ
สุขอนามยั (Hygiene factors) (อ านวยชยั บุญศรี, 2556) 

องค์ประกอบจูงใจ (Motivation factors) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับงาน           
ท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ                  
ท  างานได้เสร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกับงาน และรู้จัก                  
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ                 
นบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่อง
ชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3 .ลักษณะของงาน (Work itself) หมาย ถึง  ง านนั้ น น่ าสนใจ  ต้องอาศัย                        
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแล            
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5. ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

 
องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene 

factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
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1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง            
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
relation, subordinate, peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม 
มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

5 .  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง                  
การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  
แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

7 .  ชี วิ ต ส่ วนตัว  ( Personal lift) หม า ย ถึ ง  ส ภ าพค ว า ม เ ป็ นอ ยู่ ส่ ว นตัว                                        
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8.  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี ต่อ                     
ความมัน่คงในการท างาน 

9 .  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ห รือการนิ เทศงาน หมาย ถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการ
บริหารงาน 

3) ทฤษฎี  E.R.G.ของแอลเดอร์เฟอร์  (Alderfer’s existence relatedness - growth 
theory) 

เป็นทฤษฎีว่าดว้ยความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัแนวคิดความตอ้งการ
ตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์แต่จะแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพ  (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็น
เพื่อความอยูร่อด ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ  

2 .  ความต้องด้านสัมพันธภาพ  (Relatedness needs: R) เ ป็นความต้องการ                      
ท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัสังคมรอบด้าน  การได้รับการยอมรับยกย่องจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ า             
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เป็นหัวหน้า เป็นผูต้าม  ความต้องด้านความสัมพนัธ์ทางสังคมน้ีถ้าเทียบกับความต้องการท่ี             
มาสโลว ์ก าหนดไว ้ก็คือ ความตอ้งการสังคมและความรัก 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth  needs: G) เป็นความตอ้งท่ีจะพฒันา
ตนเองให้มีความเจริญกา้วหนา้ตอ้งการเป็นผูมี้ความคิดริเริม บุกเบิก และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมี
อยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ความตอ้งการประเภทน้ีเหมือนกบัความ
ตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวติของมาสโลว ์

 
ทฤษฎี ERG น้ีจะมีสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคญั คือ 

1. ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนอง นั่นคือ หากความตอ้งการระดบัใด               
ได้รับการตอบสนองน้องความต้องการประเภทนั้ นจะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น ถ้าเจ้าท่ีได้รับ                           
การตอบสนองดา้นเงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะยงัมีอยูสู่ง 

2.  ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทท่ีอยู่ต  ่ ากว่า                      
(เช่น ความต้องการเพื่อด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งจะท าให้ความต้องการ
ประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ (เช่น ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า) มีมากยิ่งข้ึน ตวัอยา่ง เช่น ถา้หวัหน้า
กลุ่มงานไดรั้บการตอบแทนดา้นค่าจา้งแรงงานและอ่ืน ๆ (ความตอ้งการเพื่อด าลงชีพ) มากพอแลว้ 
หวัหนา้กลุ่มงานคนนั้นก็จะตอ้งไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพนัธ์
ทางสังคม) 

3. ความต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภท                      
ท่ีอยูสู่งมากอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ยก็จะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่ต  ่าลงไป  
มีความส าคญัมากข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้กลุ่มงานไม่มีโอกาสไดเ้ปล่ียนไปท างานใหม่ท่ีทา้ทาย
หรือรับต าแหน่งใหม่ (ความเจริญกา้วหนา้) เม่ือเป็นเช่นนั้นหัวหน้ากลุ่มงานคนน้ีก็จะหันมาสนใจ
และตอ้งการท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้ง (ความสัมพนัธ์ทาง
สังคม) 

 
4) แนวคิดความพงึพอใจในงานของพอร์ตเตอร์ และ ลอว์เลอร์  

แนวคิดน้ีแสดงให้ เ ห็นว่า  ความพยายามในการท างานของบุคลากรนั้ น                  
ข้ึนอยู่กับมูลค่าของรางวลักับการรับรู้ความเป็นไปได้ของการได้รับรางวลั ซ่ึงรางวลัท่ีได้รับ              
จะมีทั้งรางวลัภายนอก เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การปรับข้ึนเงินเดือน โบนสั ส่วนรางวลัภายใน เช่น 
ความส าเ ร็จในชีวิต การยอมรับตนเอง ความรู้สึกภาคภูมิใจเป็นต้น โด ยบุคคลแต่ละคน                         
จะประเมินว่าการท่ีตนเองทุ่ม เทท างานหน่ึง  ๆ มากน้อยเพียงใดนั้ น ข้ึนอยู่กับรางว ัล ท่ี                             
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เขาตอ้งการจะไดรั้บ และเม่ือพวกเขาไดรั้บรางวลัเหล่านั้นอยา่งเป็นธรรมและเป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
ก็จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน (Porter & Lawler, 2003) 

จากทฤษฎีการจูงใจดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ บุคคลท่ีมีบทบาท
ท่ีส าคญัท่ีสุดในการท่ีจะจูงใจบุคลคลอ่ืนให้ปฏิบติัตามไดน้ั้น ก็คือผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชานั่นเอง 
หากผูน้ ามีความเข้าใจความรู้สึกและความต้องการของบุคลากร และสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรได ้ก็จะท าใหบุ้คลากรเหล่านั้นเกิดความรู้สึกพึงพอใจ มีความเช่ือถือในตวัผูน้ า 
ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คคลเหล่านั้นมีความมุ่งมัน่ ผกูพนั และมีพฤติกรรมท่ีองคก์รพึงประสงค ์
 

2.2.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงาน 
จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารบทความต่าง ๆ จะพบว่ามีนกัวิชาการหลาย ๆ

ท่านไดใ้ห้ความสนใจและท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบหรือปัจจยั ท่ีส่งผลใหบุ้คลากรเกิด
ความพึงพอใจในงานอยูม่ากมายหลายท่านดว้ยกนั เช่น  

 
Smith et al. (1985) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในงาน

ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจใน

ต าแหน่งงานหรือลกัษณะของงานท่ีไดท้  าอยูใ่นปัจจุบนั โดยมองวา่เป็นงานท่ีสนุก น่าสนใจ มีความ

ทา้ทายและรู้สึกภาคภูมิใจกบัต าแหน่งงานปัจจุบนั  

2. ความพึงพอใจในงาน ดา้นรายได ้เป็นความรู้สึกพึงพอใจต่อเงินเดือนหรือ

รายได้ท่ีได้รับเป็นค่าตอบแทนในการท างานในปัจจุบนั โดยมองว่ารายได้ท่ีได้รับนั้นเหมาะสม

เพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวติประจ าวนัและมีความยติุธรรม 

3. ความพึงพอใจในงาน ดา้น โอกาสกา้วหนา้ เป็นความรู้สึกพึงพอใจอนัเกิด

จากการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง โดยนโยบายในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งนั้น

ข้ึนอยูก่บัความสามารถและมีความยติุธรรม 

4. ความพึงพอใจในงาน ด้านผูบ้ ังคับบัญชาเป็นความรู้สึกพึงพอใจต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นหวัหนา้งานโดยตรง อนัเกิดจากพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการท างานและภาวะ

ผูน้ าในตวัของผูบ้งัคบับญัชา 
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5. ความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจในเร่ือง

ของบรรยากาศของการท างานเป็นทีม มีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเอ้ือเฟ้ือและฉลาด สามารถให้

ค  าปรึกษาหรือใหค้  าแนะน าซ่ึงกนัและกนั 

 
Harrell (1964) ไดก้ล่าววา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ไม่วา่จะ
เป็น เพศ อาย ุการศึกษา บุคลิกภาพ ระดบัเงินเดือนและ แรงจูงใจในการท างาน 

2. ปัจจยัดา้นงาน หมายถึงลกัษณะงานของงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ทกัษะต่าง ๆ             
ในการท างาน ขนาดขององคก์ร โครงสร้างของงาน โคร้างสร้างองคก์ร  

3. ปัจจยัการจดัการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงของงาน รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบ
แทนต่าง ๆ โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 
เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2533) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานดงัน้ี 

1. ผลสัมฤทธ์ิของงาน เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่จะต้องการความส าเร็จ                 
ในการท างานและมีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงให้งานนั้น ๆ ส าเร็จลุล่วง หากผูบ้ริหาร             
ท  าความเข้าใจในเร่ืองน้ีก็ย่อมให้โอกาสและการสนับสนุนด้านต่าง ๆ ให้บุคลากรมีโอกาส                    
ประสบความส าเร็จในงานตามทกัษะความสามารถของแต่ละคน 

2. การยอมรับนบัถือ เป็นพฤติกรรมของผูน้ าในการรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การยกยอ่งชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานส าเร็จ 

3. ความกา้วหน้า เป็นเร่ืองของโอกาสในการกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากร 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคลากรคาดหวงั และมีการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 

4. ความสนใจ คือการให้บุคลามีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานท่ีตนเองถนดั ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ 

5. ความรับผิดชอบ เป็นการไดรั้บโอกาส ไดรั้บความไวว้างใจให้บุคลากรมี
อ านาจในการตดัสินใจหรือรับผดิชอบในงานต่าง ๆ ภายในขอบเขตท่ีวางไว ้ 

 6. การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามี      
ส่วนร่วมในการท างานมากข้ึน เช่นการก าหนดนโยบายหรือวิธีการในการท างาน การคิดวิธีการ    
ในการแกไ้ขปัญหาในรูปแบบใหม่ ๆ  
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จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัและองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 
จะมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัอาจจะมีแตกต่างกนับา้งในบางองคป์ระกอบ ซ่ึงในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
เลือกท่ีจะศึกษาความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ดา้น ตามแนวคิดของ สมิธ และคณะ(Smith et al., 1985) 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงานดา้นรายได ้ความพึงพอใจในงาน
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชาและ ความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อน
ร่วมงาน 
 

2.2.4 การวดัความพงึพอใจในงาน 
จากการศึกษางานวิชาการและผลงานวิจยัจากแหล่งต่าง ๆ พบว่ามีนักวิชาการ

จ านวนมากให้ความสนใจในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน โดยแบบสอบถาม            
ท่ีนิยมใชก้นัในการวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่น 

1) แบบวดัดัชนีพรรณนางาน(Job description index: JDI)  
แบบวดัดชันีพรรณนางานน้ีจะ แบ่งการวดัความพึงพอใจในงาน ออกเป็น 5 ดา้น 

ดงัน้ี (Smith et al., 1969 อา้งถึงใน กรรณิการ์ วฒันาวโิส, 2551) 
1. ด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบ        

ในปัจจุบนั โดยเห็นวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ มีคุณค่า และรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานนั้น 
2. ดา้นรายได ้หมายถึง ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดม้าจากการท างาน และ

เห็นวา่รายไดท่ี้ตนไดรั้บนั้นมีความเหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้ 
3. ดา้นโอกาสในการกา้วหน้า หมายถึง ความพึงพอใจในโอกาสท่ีตนไดรั้บ เช่น

โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน อยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 
4. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อตวัผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 

ซ่ึงเกิดจากการท่ีผูน้ ามีภาวะการเป็นผูน้ าท่ีดี มีความยติุธรรม มีวิธีการบริหารงานท่ีดี 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการร่วมมือ                       

ร่วมใจกันในการท างาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม มีเพื่อนร่วมงานท่ีเก่งและดี ให้ความ
ช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
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2) แบบสอบถามความพงึพอใจของพอร์ตเตอร์ (Porter’ need satisfaction 
questionnaire: PNSQ)  

เป็นแบบสอบถามท่ีถามเก่ียวกบัเร่ืองของการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
วา่ ตนไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการนั้นๆแลว้หรือไม่ จึงเป็นการตดัสินความแตกต่างระหวา่ง
ปัจจยัท่ีบุคคลมีอยู่กบัปัจจยัท่ีพวกเขาคาดหวงั โดยขอ้ความแต่ละขอ้ในแบบสอบถาม จะมีค าถาม 
ให้ตอบถึง2คร้ัง คือ ค าถาม “ในขณะน้ี” กบั “ควรจะ” อยูภ่ายในขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ซ่ึงคะแนนท่ีได้
จะแสดงให้เห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงาน โดยถ้าหากผลต่างท่ีได้นั้นมีค่าเป็นบวกหรือ 
เท่ากบั0 จะหมายถงมีความพึงพอใจในงาน แต่ในขณะเดียวกนั หากผลต่างออกมาเป็นลบ ก็หมายถึง 
ไม่มีความพึงพอใจในงาน (Porter, 1961 อา้งถึงใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) 

 
3) แบบวดัความพงึพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnesota satisfaction 

questionaire: MSQ) 
Weiss, Dawis, England, & Lofquist ได้ร่วมกันพฒันาแบบวดัความพึงพอใจใน

งานข้ึนมาในนามของมหาวิทยาลยั มินเนโซตา เพื่อใช้วดัความพึงพอใจทัว่ ๆ ไปของคนท างาน  
โดยMSQ เป็นแบบวดัท่ีใช้ในการวดัความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอ้มของงานโดยทัว่ไป 
เป็นแบบสอบถาม(ท่ีให้เลือกตอบในลกัษณะมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) มีตั้งแต่ระดบัพึง
พอใจมาก ไปจนถึง ไม่พึงพอใจมาก โดยแบบสอบถามน้ีจะประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 100 
ขอ้ ท่ีท าการวดัปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานทั้งหมด 20 ปัจจยั โดยคะแนนท่ีไดจ้ะเป็น
คะแนนรวมรายดา้นหรือรวมรายดา้นก็ได ้(Weiss et al., 1967 อา้งถึงใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) 

ส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เม่ือผูว้ิจยัพิจารณาถึงความเหมาะสมและความง่าย
ต่อการท าความเขา้ใจของกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถามในการวดัความพึงพอใจในงานใน
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกท่ีจะใช้แบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job description index: JDI) ตามแนวคิดของ 
สมิธ (Smith, 1985) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีมาตรฐานและเป็นท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ซ่ึง
ประกอบดว้ยมิติในการวดัความพึงพอใจในงาน 5ดา้น อนัไดแ้ก่ ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน 
ความพึงพอใจด้านรายได้ ความพึงพอใจด้านโอกาสในการก้าวหน้า ความพึงพอใจด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน  
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2.2.5 ความสัมพนัธ์ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากร 

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าหรือผู ้บริหารใช้ในการบริหารงานเพื่อให้       
องค์กรประสบความส า เ ร็จตามเป้าหมายท่ีได้วางไว้โดย เฉพ าะผู ้น า ท่ี มีภาวะผู ้น าแบบ                        
ผู ้น าการเปล่ียนแปลงนั้ น สามารถท าให้เกิดประสิทธิผลของงานและองค์การสูงข้ึน แม้ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงและขอ้จ ากดัมากมายเพียงใดก็ตาม (กลัยาณี พรมทอง, 2546) 

 แต่การท่ีจะสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรได้นั้นตวัแปรท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึง
นอกจากตัวของผู ้น าแล้วก็คือบุคลากรทุก ๆ คนในองค์กร โดยผู ้น านั้ นมีหน้าท่ีในจะสร้าง                            
ความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึนในตัวของบุคลากรทุก ๆ คน เน่ืองจากความพึงพอใจในงาน                   
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรไดเ้พราะเม่ือความตอ้งการต่าง ๆ ของบุคลากรไดรั้บการตอบสนองจนเกิดความพึงพอใจ              
ต่อการปฏิบติังาน โดยรวมจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดีต่องานของตน รู้สึกดีต่อองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ ของงานผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน ท าให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถให้ความช่วยเหลือ
ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความอดทนอดกลั้นและปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจซ่ึงจะท าใหผ้ลการปฏิบติังาน
ดีตามข้ึนไปดว้ย (เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย,์ 2559; ธงชยั สันติวงษ,์ 2529) 

ส าหรับการศึกษาและผลการวิจัยเชิงประจักษ์เก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่าง           
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร ส่วนใหญ่พบว่า ภาวะผูน้ า           
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และยงัพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
มีส่วนช่วยให้ผูต้าม มีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการท างานและพฒันาศกัยภาพในการท างานของตนเอง
ใหเ้พิ่มมากข้ึน (Bass & Avolio, 1995; Morrison et al., 1997; Chaoping et al., 2006; รัตนาวรรณ เวศ
นานนท,์ 2552; ลลิต ถนอมสิงห์, 2557;  ธีระยทุธ เมฆประสาท,2559)  

นอกจากน้ีงานวิจยัของ Laurent & Rick, (2007) ไดท้  าการศึกษาตวัแปรบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึกการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ความพึงพอใจในงาน และ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงอภิมาน (Meta-Analysis) และ
พบว่า พนกังานท่ีมีมีจิตส านึกสูงจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากกว่าปกติ 
ส่งผลใหร้ะดบัการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเพิ่มสูงข้ึน น าไปสู่การเพิ่มระดบั
ความพึงพอใจในงานและพนกังานก็จะตอบแทนความรู้สึกพึงพอใจนั้นดว้ยการแสดง พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพิ่มมากข้ึน  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Voon et al. (2011) ท่ีไดศึ้กษาอิทธิพลของรูปแบบ
ภาวะผูน้ าการของผูบ้ริหารท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริการ
สาธารณะในประเทศมาเลเซีย โดยรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีใช้ในการวิจยัคือ รูปแบบภาวะผูน้ าการ



28 
 

28 
 

 

เปล่ียนแปลง และรูปแบบภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง            
ของผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงหมายความว่า รูปแบบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นมีความเหมาะสมอย่างมากส าหรับการบริหารองค์การบริการ
สาธารณะ  

ดงันั้นองค์กรต่าง ๆ จึงตอ้งตระหนักถึงความส าคญักับการสร้างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในตวัผูน้ าและท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจต่องานเพื่อให้ประสิทธิภาพ
ขององคก์รบรรลุผลสูงสุดโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีความทา้ทายทางดา้นต่าง ๆ อยา่ง
รุนแรง 
 

2.3. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงในปัจจยัทางการบริหารท่ีมีความส าคญัและมีบทบาท  

ต่อความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงส่ิงส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น ไม่ได้จ  ากดัขอบเขต      
อยู่แค่การสรรหาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานเท่านั้ น แต่ปัจจัยส าคญั          
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะตอ้งท าควบคู่กนัไปดว้ยนั้นคือ การปลูกฝังให้บุคลากรมีความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนั
กับองค์กร โดยองค์กรมีหน้า ท่ี  ในการท าความเข้าใจและใส่ใจบุคลากรในด้านต่าง ๆ                                        
อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ พยายามสร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ  

เม่ือบุคลากรมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์กรก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจ และกระตุน้ให้
พวกเขาพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ ซ่ึงจะส่งผลให้ผลงานท่ีออกมานั้น
มีคุณภาพและเป็นท่ีน่าพึงพอใจ (ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554)  

เน่ืองจากความผูกพนัเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัผสานความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
องค์กร แต่ในทางกลับกัน หากระดับความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรลดลง ก็จะท าให้เกิด
ช่องวา่งระหวา่งบุคลากรและองคก์ร ประสิทธิภาพของงานและองคก์รลดลงไปดว้ย  

ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้มีผูใ้ห้ความสนใจในแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร           
มากข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงนักวิชาการหลาย ๆ ท่านก็ได้ให้ความหมายเก่ียวกับ ความผูกพนัต่อองค์กร         
ในลักษณะคล้ายกัน เช่น ความผูกพันต่อองค์กร เป็นการพัฒนาพฤติกรรม และทัศนคติ                    
ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคลากรกับองค์กรในเร่ืองของความรู้สึกและการตัดสินใจ                    
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรโดยพวกเขาจะทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์กรบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย  (Sheldon, 1971;        
ธีระยทุธ เมฆประสาท, 2559; สุกฤษฎ ์ขวญัเมือง, 2559)  
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบันิยามความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รท่ี เบคเกอร์ (Becker, 
1960) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่าความผูกพนัเป็นการแสดงออกของบุคคล     
ท่ีเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับพฤติกรรมบางอย่าง อนัสืบเน่ืองมาจากการท่ีบุคคลนั้นได้ลงทุนไปกับ            
ส่ิงนั้น ๆ ซ่ึงความผูกพนัน้ีใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ท าให้ทราบถึง
บุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุ่มคน ตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคมดว้ย เช่น การใช้อ านาจ 
การเขา้สู่อาชีพ พฤติกรรมขององคก์ารท่ีเป็นทางการและพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง  

นอกจากน้ี Mowday, Porter & Steers (1982) ไดใ้หนิ้ยามวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร
นั้นเป็นการแสดงความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อองค์กรมากกว่าปกติ  
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ เเละการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
                           2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
                           3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านไดนิ้ยามไว ้
ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไดว้่า เป็นทศันคติ ความรู้สึกและ
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดงออกถึงความความสัมพนัธ์อันแน่นแฟ้นและต้องการคงไวซ่ึ้ง 
สมาชิกภาพขององค์กร รวมถึงความมุ่งมัน่ เต็มใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กร                   
บรรลุตามเป้าหมาย 
 

2.3.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นทศันคติท่ีส าคญัอย่างยิ่งเพราะความผูกพนัต่อองค์กร 
นั้นเป็นปัจจยัท่ีเช่ือมประสานระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัเป้าหมายขององคก์ารท าให้บุคลากร 
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และเป็นส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี           
ขององคก์ร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญั ดงัน้ี  
(Buchanan, 1974)  

1. ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถท านายอตัราการเขา้ – ออกจากงาน ของสมาชิก
ในองคก์รไดดี้แนวคิดน้ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะ สามารถสะทอ้น
ถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจ สะทอ้นถึงการ
สนองตอบของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น  



30 
 

30 
 

 

2. ความผูกพนัในองค์กรเป็นแรงผลกัดัน หรือเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานใน
องคก์รให้ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ร อนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกมีส่วนร่วมใน
การเป็นเจา้ขององคก์รและมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์ร 

3. ความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการกับเป้าหมายของบุคลากร                         
ในองคก์ร 

4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

5. ความผกูพนัในองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 
 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของบารอน และกรีนเบอร์ก (Baron & Greenberg, 1990) 
ท่ีไดเ้สนอแนวคิวเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รวา่ 

1. ความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงานและ
อัตราการลาออกของบุคลากร  กล่าวคือ บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง                      
มกัจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนานกวา่บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ และเสียสละแรงกายแรงใจ
เพื่อกิจการขององคก์าร กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มท่ีในการปฏิบติังานและยินดีท่ีจะให้การช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 
ส่วนบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับต ่ามกัจะให้ ความช่วยเหลือเพียงเล็กน้อยหรือ
ปฏิเสธท่ีจะใหก้ารช่วยเหลือ 

3. ความผูกพันของบุคลากรท่ีมี ต่อองค์กร สามารถส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว                       
ของบุคลากร จากการส ารวจทัศนคติในการท างานของบุคลากรโดยทั่วไป พบว่า บุคลากร                 
ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมักมีความสนุกกับการท างาน มีความส าเร็จในการท างานและ                       
มีชีวติส่วนตวัท่ีมีความสุข 
 

2.3.3 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
แนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นหัวขอ้ท่ีมีความน่าสนใจและมีความส าคญั 

ท า ให้ มีนักวิชาการหลาย  ๆ  ท่ านให้ความสนใจและท าการ ศึกษา คิดค้นทฤษฎีต่าง  ๆ                                    
เก่ียวกบัแนวคิดน้ี เช่น 

Porter and Steers (1982, อ้างถึงใน พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548) ได้แบ่งประเภท              
ของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  
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1 .ทัศนค ติ  (Attitudinal type) เ ป็นก าร เ ช่ื อม โย งกัน ระหว่ า งค ว า ม รู้ สึ ก                          
กับการกระท าท่ีบุคลากรแสดงออกต่อองค์กร เป็นการแสดงถึงความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน                
และมีความรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์รอย่างแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร ไม่วา่จะเป็น
เป้าหมาย วิสัยทศัน์ วฒันธรรม หรือค่านิยมขององค์กร บุคลากรจะมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ ท่ีจะท า               
เพื่อองค์กรและตั้ งใจท่ีจะอยู่กับองค์กร ซ่ึงนักวิชาการหลาย ๆ ท่านท่ีเห็นด้วยกับแนวคิดน้ี              
มกัจะมองว่าความผูกพนัเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดจากทั้งองค์กรและตวับุคลากร เช่นลกัษณะภายใน             
ของตวับุคคล บทบาทหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้อง ลักษณะโครงสร้างขององค์กร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อ                
ส่ิงต่าง ๆ เช่น การขาดงาน การลาออก การตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

2.พฤติกรรม (Behavioral type) ความผูกพนัเป็นกระบวนการท่ีบุคคลเข้ามาอยู่          
ในองคก์รเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง ซ่ึงหมายถึงการท่ีบุคคลเหล่านั้น เกิดความผูกพนัต่อองค์กร
เน่ืองจากการลงทุน เช่น ความรู้ ทกัษะ ความสามารถต่าง ๆ ท าให้พวกเขาไดรั้บผลประโยชน์ตอบ
แทนจากองค์กร ไม่ว่าจะเป็น เงินเดือน โบนัส เงินจูงใจ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงพวกเขา              
มองวา่การลาออกไปนั้นจะท าใหพ้วกเขาสูญเสียผลประโยชน์ไป 
 

Allen and Meyer (1990, อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548) ไดใ้ห้ความเห็นว่า
ความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคลากรมีความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองค์กร               
โดยแบ่งเป็น 3 แนวทางคือ 

1. แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัทางอารมณ์  
เป็นแนวทางท่ีได้รับความนิยมมากในการวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

เป็นการแสดงถึงความยึดมัน่ทางจิตใจของบุคลากรต่อองคก์ร เต็มใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
เน่ืองจากมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์รซ่ึงท าให้เกิดพฒันาการผูกติดทางอารมณ์ต่อองค์กร 
อย่างไรก็ตามองค์ประกอบด้านน้ีก็ ข้ึนอยู่กับลักษณะขององค์กรด้วยซ่ึงจะต้องเป็นองค์กร                       
ท่ีมีหลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ หรือ ลักษณะเฉพาะบุคคลร่วมด้วย เช่น ความเช่ือ                   
อ  านาจภายในตนเองจะมีส่วนช่วยพฒันาความผูกพนัทางดา้นอารมณ์ โอกาสในการพฒันาความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ การไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในงานและการตดัสินใจต่าง ๆ 

2.   แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน  
แนวทางน้ีจะแสดงถึงการท่ีบุคคลเข้ามาผูกพันกับองค์กร เน่ืองมาจากการ          

รับรู้ว่าถ้าออกจากองค์กรไป จะเสียประโยชน์ท่ีตนได้ลงไวก้ับองค์กร ขณะเดียวกันก็รับรู้ถึง                       
การขาดทางเลือกของตนเองหรือรับรู้ถึงทางเลือกท่ีมีจ ากัด ท าให้บุคคลอยู่กับองค์กรต่อไป                
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เพราะจ าเป็นต้องอยู่ ซ่ึงการพฒันาความผูกพนัทางด้านน้ีจะท าได้โดย ให้บุคลากรได้ลงทุน             
ในส่ิงท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดค่าลงหากบุคลากรออกจากองคก์ร 

3. แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี  
แสดงถึงการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงพนัธะของตนต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจาก 
- การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) เช่นการหล่อหลอมหรือการขดั

เกลาจากครอบครัว การหล่อหลอมในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร เพื่อสร้างคุณค่าและความจงรักภกัดี 

- การแลกเปล่ียน (Exchange) เช่นการได้รับรางวลั ไม่ว่าจะเป็นรางวลั                       

จากองค์กร หรือรางวลัทางสังคม หรือการลงทุนขององค์กรในตวับุคคล เช่นการพฒันาบุคลากร

ดว้ยการจดัฝึกอบรม การใหทุ้นแก่บุคลากร อนัเป็นผลใหบุ้คลากรรู้สึกผกูพนัและอยากจะตอบแทน

องคก์ร 

 2.3.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรจะมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้งอยู่หลายปัจจยั ซ่ึงใน
แต่ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะมาจากการศึกษาวิจยัของนกัวิชาการหลาย ๆ 
ท่าน  และในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านท่ีมี
ความสอดคลอ้งและสัมพนัธ์กบัการท าใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1. Steers (1977, อา้งถึงใน ปิยเชษฐ์ เรืองไพโรจน์, 2548) ไดเ้สนอปัจจยัเบ้ืองตน้
ของความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 3 ประเภท ท่ี ส่งผลต่อการตัดสินใจของบุคลากร                            
ว่าจะอยู่กับองค์กรต่อไปหรือจะออกจากองค์กร ลักษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน (Person 
characteristics) ได้แก่  ระดับการศึกษา เพศ อายุ  อายุงาน ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส                     
ลักษณะของงาน ( Job characteristics) เป็นลักษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็น    
เร่ืองของความก้าวหน้าในอาชีพ ความมีอิสระในการท างาน หรือแมแ้ต่กระบวนการบริหารงาน   
ในองค์กร ประสบการณ์จากการท างานในองค์กร (Work experience) หมายถึงสภาพการท างานท่ี
บุคลากรไดรั้บ เช่น ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในองค์กร 
และความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

2. Mowday, Porter and Steers (1982) ได้ร่วมกันพิจารณาถึงปัจจัย ต่าง ๆ ท่ี มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซ่ึงจะมีความคลา้ยคลึงกบัท่ี Steers ไดก้ล่าวเอาไวใ้น
ปี 1977แต่จะมีปัจจยั 4 ปัจจยัด้วยกัน ได้แก่ คุณลักษณะของบุคคล (Personal characteristic) ซ่ึง
ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา บุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย ความตอ้งการความก้าวหน้าในงาน เป็นตน้
บทบาทหรือคุณลักษณะของงาน  (Role-relater characteristic) ได้แก่ ความขัดแย้งหรือความ
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คลุมเครือในบทบาท ความทา้ทายในงาน ภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงาน โครงสร้างองคก์ร 
(Structural characteristic) หมายถึง ขนาดขององค์กร ลักษณะของการรวมอ านาจ การกระจาย
อ านาจ ระดบัของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจต่าง ๆ ประสบการณ์ท างาน (Work experience) 
ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ ผูบ้งัคบับญัชา รูปแบบการบริหารของ
ผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ 

3. Allen and Meyer (1990) ได้ท าการศึกษา เ ก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร                     
และพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์กร       
ในดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นการคงอยู ่และ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีจะสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รในแต่ละดา้น คือ  

3.1 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective commitment) 
เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะทางอารมณ์ของตัวบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ในลักษณะของ                
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และตอ้งการจะเป็นสมาชิกอยูใ่นองคก์รตลอดไป 

3.2 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Continuance  
commitment) เป็นความรู้สึกผูกพนัในลกัษณะท่ีเป็นการตระหนกัถึงขอ้เสียเปรียบได้เปรียบ หรือ
การตระหนกัถึงโอกาสและการเสียโอกาส หากตอ้งออกจากองคก์ร โดยอาจเป็นความรู้สึกจ าเป็น    
ท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์ร 

3.3 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment) เกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของบุคคล ทั้ งก่อนและหลังเข้ามาเป็นสมาชิก        
ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นการเล้ียงดูจากครอบครัว และกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม                
เป็นความรู้สึกผูกพนัท่ีอาจเกิดจากการผูกมัด ข้อตกลง ความถูกต้อง หรือเป็นเพราะหน้าท่ี           
ความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์รต่อไปเท่านั้น  

จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารทางวิชาการต่างๆจะเห็นว่า ความผูกพนั 
ต่อองค์กรของบุคลากรนั้น มีหลายองค์ประกอบหลายอย่างเข้ามาเก่ียวข้อง และถึงแม้แนวคิด            
ของนักวิชาการแต่ละท่านจะมีความแตกต่างกัน แต่ลักษณะของปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน            
ต่อองค์กร นั้ น เม่ือน ามาพิจารณาเป็นรายด้านจะเห็น ว่าแต่ละแนวคิดมีความสอดคล้องและ
คลา้ยคลึงกนั ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาแนวคิดของ Allen and Meyer (1990)  
ท่ีไดท้  าการ แบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รออก เป็น 3 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้น
จิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากแนวคิดน้ีเป็นแนวคิด       
ท่ีใชก้นัอยา่ง แพร่หลาย และสามารถอธิบายลกัษณะของความ ผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจนและ
เหมาะสมกบั กลุ่มประชากรท่ีผูว้จิยัตอ้งการจะศึกษา  
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                         โดย Meyer et al. (2002) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาองค์ประกอบของ  
ลักษณะความผูกพันต่อองค์กรทั้ ง  3 ด้าน และผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจในงาน                  
ความ  เก่ียวข้องในงาน และความผูกพนัในงานนั้น มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร          
ดา้นจิตใจใน ระดบัสูงท่ีสุด ในขณะท่ีไม่พบระดบัของความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในงาน  
กบัความผูกพนั ต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน และยงัพบว่า
ตวัแปร ผลการ ปฏิบติังานท่ีดีและพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความ ผูกพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัความผูกพนัต่อองคก์รในด้าน
การคงอยูแ่ละความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน   
                         นอกจากน้ียงัพบอีกว่า ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพนัธ์เชิงลบ              
กับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและอตัราการลาออกจากงานของพนักงานในระดับสูงท่ีสุด         
เม่ือ เปรียบเทียบกบั ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นอ่ืน ๆ (ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ, 2556  
อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558)  
                        ส าหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยต้องการท่ีจะพิจารณาองค์ประกอบของ         
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจเพียงองค์ประกอบเดียว เน่ืองจากลักษณะของความผูกพนั             
ต่อองคก์รดา้นจิตใจนั้นเป็นการแสดงความรู้สึกและพฤติกรรมเชิงบวกต่อองคก์รท าให้เกิดผลดีต่อ
องคก์ร ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐานเป็นลกัษณะท่ี บุคลากรมี
ความรู้สึกว่าควรอยู่หรือจ าเป็นตอ้งอยู่โดยอาจไม่ไดมี้การทุ่มเทท างาน นอกจากน้ีความผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นจิตใจยงัสามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์กรไดอ้ย่างชดัเจนและครอบคลุมมากท่ีสุด
เม่ือเปรียบเทียบกบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นอ่ืน ๆ   
 

2.3.5 ความสัมพนัธ์ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ปัจจัยท่ีจะเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความรู้สึกยึดมั่นผูกพนักับองค์กรได้แก่ 

วิธีการบริการงานของผูบ้ริหารหรือภาวะผูน้ า (Allen & Mayer, 1990; Mowday, 1982; Mancini, 
2008)  โดยเฉพาะรูปแบบภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงซ่ึงภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงนั้ น                      
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าการกระตุ้นให้ผูต้ามได้สร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
พยายามใหผู้ต้ามเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ขององคก์ร เอาใจใส่ใหค้วามส าคญั
ต่อตวัผูต้ามและช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน ท าให้ผูต้ามเกิดความไวว้างใจ มีความเช่ือถือ
ในตัวผู ้น า นอกจากน้ีผู ้น าจะมุ่งพัฒนาศักยภาพของตัวผู ้ตามให้มีขีดความสามารถท่ีสูงข้ึน                        
และยอมอุทิศตนเพื่อองคก์ร (Bass & Avolio, 1994; Avolio et al., 1999)  
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ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยเลือกพิจารณาจาก                         
ความผูกพันด้านจิตใจ เ น่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจนั้ น มีความสัมพันธ์กับ                         
ตัวแปรต่าง ๆ ในระดับสูง เช่นในงานวิจัยของ Meyer et al. (2002) ท่ีได้ท าการศึกษาตัวแปร              
ท่ี เ ก่ี ยวข้องกับการพัฒนาองค์ประกอบของลักษณะความผูกพันต่อองค์กรทั้ ง  3  ด้าน                            
และผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน ความเก่ียวขอ้งในงาน และความผูกพนัในงานนั้น                   
มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจในระดับสูงท่ีสุด และนอกจากน้ียงัพบว่า                
ตวัแปร ผลการปฏิบติังานท่ีดีและพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์     
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านจิตใจสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกับความผูกพันต่อองค์กร                 
ในด้านการคงอยู่และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานเช่นเ ดียวกับงานวิจัยของ                              
Chen and Francesco, (2003) และ Kim, (2014)  

มีนกัวชิาการหลายท่านท่ีใหค้วามสนใจท าการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโดยส่วนใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ( ปัทมา จิตร
ศรีสวสัด์ิ, 2549; รัตนพล อุปถานา และคณะ, 2559; Dumdum et al., 2002; Bono & Judge, 2003; 
Walumbwa et al., 2004; Emery & Barker, 2007; Kahn, 2010 )  

นอกจากน้ีย ัง มีงานวิจัย อีกหลายช้ินท่ีพบว่า  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง                       
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในมิติดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ ( Joo et al., 2012; 
Kim & Kim, 2013; Aydin et al., 2013) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัในประเทศของ ญาดา สามารถ 
(2558) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน                
กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม                
โดยเปรียบเทียบบุคลากรเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเจอเรชั่นวาย โดยผลการวิจัย พบว่า                            
ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงมี อิทธิพลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรด้าน จิตใจในบุคลากร                                      
เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์มากกวา่เจนเนอเรชนัวาย 

ดงันั้นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีทกัษะและความสามารถ ในการจูงใจให้ผูต้าม
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ตอ้งคอยสนบัสนุนให้พวกเขาไดพ้ฒันาศกัยภาพ
ในด้านต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอ นอกจากน้ีผู ้น ายงัต้องสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น                        
ซ่ึงจะส่งผลให้ผู ้ตามเกิดความพึงพอใจและรู้สึกผูกพันกับองค์กร และหากองค์กรสามารถ                    
ท  าให้บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับองค์กรก็จะท าให้พวกเขามีความปรารถนาท่ีจะเป็น                       
สมาชิกขององค์กรต่อไปโดยจะทุ่มเท ความรู้ความสามารถให้กบังานอย่างเต็มท่ี และมีผลงาน               



36 
 

36 
 

 

ท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นท่ีน่าพอใจ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542 อ้างถึงใน ปัทมา            
เจริญพรพรหม, 2558) 
 

2.3.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ความพึ งพอใจในงานถือ เ ป็น ปัจจัยส าคัญ ปัจจัยห น่ึ ง ท่ีท า ให้ บุคลากร                                       

มีความรู้สึกผูกพนักบัองคก์ร เพราะถา้หากบุคลากรมีความพึงพอใจในงานแลว้ ก็จะท าให้พวกเขา            
มีความสุขกบังาน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสภาวะทางจิตใจ ทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกดา้นบวก 
การได้รับการยอมรับ และความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้บุคลากร               
มีความคิดมุ่งมั่น  พยายามท่ีจะท างานท่ีตนได้รับมอบหมายให้ส า เ ร็จตามวัตถุประสงค์                                
ได้พ ัฒนาศักยภาพและความสามารถด้านต่าง ๆ ของตนเองอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งผลให้                             
เกิดความรู้สึกยึดมัน่ ผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน เกิดความรู้สึกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวับุคลากร              
กับองค์กร ในด้านการมีส่วนร่วมในองค์กรมากยิ่งข้ึน (Aghdasi, Kiamanesh & Ebrahim, 2011     
อา้งถึงใน รัตนพล อุปถานา, มาเรียม นะมิ และอมัพล ชูสนุก, 2559) 

การศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพนั            
ต่อองคก์รนั้นมีนกัวชิาการหลายท่านไดท้  าการศึกษาไวเ้ป็นจ านวนมาก โดยการศึกษาวจิยัส่วนใหญ่  
พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคอ์งคก์ร และเม่ือบุคลากร
มีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึนก็จะส่งผลให้ เ กิดความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึนด้วย                                      
( ภาวนา เวชกิจ, 2550; ศรัณย ์พิมพ์ทอง, 2556; ลลิต ถนอมสิงห์, 2557; ธีระยุทธ เมฆประสาท, 
2559; Walumbwa et al., 2005; Nguni., 2006; Emery & Barker., 2007) เช่นเดียวกับงานวิจยัของ 
ธนญัพร สุวรรณคาม (2560) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lincoln and Kalleberg (1990) ท่ีได้ท าการศึกษา
เปรียบเทียบระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานของพนักงานชาวญ่ีปุ่น                
และอเมริกัน และพบว่า ความสัมพนัธ์ท่ีดีของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์           
ในทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานท่ีไดรั้บรู้วา่ไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานจะมีความรู้สึกพึงพอใจในงานและ จะมีความผกูพนักบัองคก์รสูง
และนอกจาก น้ีย ังพบว่า  ทั้ งตัวแปรความพึ งพอใจในงานและความผูกพัน ต่อองค์กร                                           
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรอีกดว้ย (พรปณต ปกครอง, 2558)  
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มีงานวิจัยอีกหลายๆช้ินท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงส่วนใหญ่พบว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยมีตวัแปรความพึงพอใจในงานเป็นตวั
แปรส่งผ่าน(Walumbwa et al., 2004 Walumbwa et al., 2005; Yang, M.L.,2012; Wulandari et al., 
2015; Rahman & Rashid, 2018) เช่นเดียวกนักบังานวิจยัของ ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) ท าการศึกษา
อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรในมูลนิธิชยัพฒันา ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ผ่านตวัแปรความพึงพอใจในงานของบุคลากร และงานวิจยัของ  
Nguni (2006) ท่ีไดท้  าการศึกษาครูระดบัประถมศึกษาในประเทศแทนซาเนีย และพบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผา่น   
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ตาราง 2.1 งานวจิยัท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของตวัแปร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
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1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร 

 
 
                         

2.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน                          
3.ความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร                          
4.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กรผ่านตัวแปรความพึง
พอใจในงาน                          

3
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2.4 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

ในการวจิยัคร้ังน้ีมีกรอบแนวคิดของการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 2.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ตัวแปรอสิระ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

1.การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

2.การสร้างแรงบนัดาลใจ 

3.การกระตุน้ทางปัญญา 

4.การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 
 

 

ตัวแปรตาม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ 
 

ตัวแปรคั่นกลาง 

ความพึงพอใจในงาน 

1.ดา้นลกัษณะงาน 

2.ดา้นรายได ้

3.ดา้นโอกาสในการ
กา้วหนา้ 

4.ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

5.ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การวิจยัเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร: กรณีศึกษา ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงจะมีวธีิการด าเนินการศึกษาตามขั้นตอนดงัน้ี 

3.1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2. แบบแผนการวจิยั 

3.3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1.ขนาดประชากร 
การศึกษาคร้ังน้ีมีประชากรในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดั

สงขลา ตั้งแต่ต าแหน่ง ระดบัผูอ้  านวยการเขต ระดบัผูจ้ดัการสาขา ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการเขต 
ระดับผูช่้วยผูจ้ ัดการสาขา ระดับพนักงาน และระดับลูกจ้างปฏิบัติการ รวมทั้ งหมด 316 คน                  
ซ่ึงประกอบด้วยธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาเขต 1 มีจ านวน 11 สาขา กบั 1 ส านักงานเขต 
ได้แก่ ส านักงานเขตสงขลา 1 สาขาสงขลา สาขาระโนด สาขาสทิงพระ สาขาจะนะ สาขาเทพา 
สาขานาทว ีสาขาสะบา้ยอ้ย สาขาสิงหนคร สาขากาญจนวณิช สาขาวชิรา สงขลา สาขาเทสโกโ้ลตสั 
สงขลา  และเขต 2 มีจ านวน 15 สาขากับ 1 ส านักงานเขต ได้แก่  ส านักงานเขตสงขลา 2                  
สาขาหาดใหญ่ สาขาหาดใหญ่ใน สาขาศรีภูวนารถ สาขาคลองแงะ สาขาบ้านพรุ สาขาสะเดา              
สาขาปาดงัเบซาร์ สาขาควนเนียง สาขารัตภูมิ สาขาบา้นไทย-จงัโหลน สาขาถนนลพบุรีราเมศวร์ 
สาขาราษฎร์อุทิศ หาดใหญ่ สาขาเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ สาขาถนนกองบิน 56 หาดใหญ่          
และสาขาบ๊ิกซีเอก็ซ์ตร้า หาดใหญ่  
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3.1.2.กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา

เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงก าหนดใชข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยการ
ค านวณจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro yamane) โดยก าหนดให้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 
และยอมใหมี้ความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 ดงัน้ี 

 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

 

โดยท่ี    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 

e = ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 
แทนค่า 

𝑛 =  
316

1 + 316(0.05)2
= 176.54  

 

จากการค านวณท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมจ านวน 177 คน            
เพื่อให้ได้ความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูล ผู ้วิจ ัย จึงท าการสุ่มตัวอย่างจ านวน 185 คน             
(มากกวา่ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 8 คน) 

 
3.1.3.การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  

การสุ่มตวัอยา่งของการวิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) 
โดยจดัแบ่งกลุ่มตามสาขาซ่ึงจ าแนกออกเป็น 28 สาขา เพื่อให้ไดต้วัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีผูว้ิจยั
ก าหนด และท าการสุ่มอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling)
เพื่อให้ได้จ  านวนกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตวัอย่าง 177 คน และกลุ่มประชากร
ทั้ งหมด 316 คน คิดเป็นร้อยละ 56 ของจ านวนประชากรทั้ งหมด ผูว้ิจ ัยได้แจกแบบสอบถาม                
ไปยงัทุกสาขา แต่ละสาขาจะมีจ านวนเท่ากับร้อยละ 56 ของประชากรทั้ งหมดในแต่สาขา                       
โดยจ าแนกไดด้งัตาราง 3.1 
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ตาราง 3.1 แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
ล าดับที ่    สาขา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1    ส านกังานเขตสงขลา 1 18 10 
2    สงขลา 19 11 
3    ระโนด 11 6 
4    สทิงพระ 11 6 
5    จะนะ 12 7 
6    เทพา 11 6 
7    นาทวี 10 6 
8    สะบา้ยอ้ย 11 6 
9    สิงหนคร 11 6 
10    กาญจนวณิช สงขลา 10 6 
11    วชิรา สงขลา 9 5 
12    เทสโกโ้ลตสั สงขลา 15 9 
13    ส านกังานเขตสงขลา 2 12 7 
14    หาดใหญ่ 15 9 
15    หาดใหญ่ใน 12 7 
16    ศรีภูวนารถ 14 8 
17    คลองแงะ 9 5 
18    บา้นพรุ 8 5 
19    สะเดา 9 5 
20    ปาดงัเบซาร์ 9 5 
21    ควนเนียง 10 6 
22    รัตภูมิ 9 5 
23    บา้นไทย-จงัโหลน 8 5 
24    ถนนลพบุรีราเมศวร์ 9 5 
25    ราษฎร์อุทิศหาดใหญ่ 8 5 
26    เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 13 7 
27    ถนนกองบิน 56 หาดใหญ่ 8 5 
28    บ๊ิกซีเอก็ซ์ตร้า หาดใหญ่ 15 9 
    รวม 316 182 

ท่ีมา : ขอ้มูลธนาคารออมสินภาค 18 (ส านกังานเขตสงขลา 1, 2)  
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3.2 แบบแผนการวจัิย 

แบบแผนการวจิยัอนัประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงัน้ี 
3.2.1.  ข้อมูลปฐมภูมิ(Primary data) การวิจัย เชิงปริมาณจากการออกแบบ 

แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบ อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน

และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร:กรณีศึกษา ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 

3.2.2.  ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary data) ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีได้                   

จากการศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ เอกสาร บทความ วารสาร งานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีเผยแพร่ทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชนตลอดจนขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตเพื่อใช้ในการอา้งอิงประกอบกบัการศึกษา

คร้ังน้ี 

 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ    
ซ่ึงมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Closed questionnaire) ลักษณะของการตอบแบบสอบถาม       
เป็นแบบเลือกตอบ โดยขอ้ค าถามในแบบสอบถามจะเป็นขอ้ค าถามทางบวกทั้งหมด แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 4 ส่วน มีรายละเอียดดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้  มีลักษณะแบบส ารวจรายการ (Check list) เพื่อให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกค าตอบท่ีถูกท่ีสุดเพียงขอ้เดียว ส่วนอายงุานจะเป็นลกัษณะค าถามปลายเปิด 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานทุกระดบัของ
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ฒันาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1993) และ
ไดน้ าแบบสอบถามของ เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์(2558) และ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) มาพฒันา
ปรับปรุง มีรูปแบบค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถาม
ดงัน้ี 

ขอ้ค าถามท่ี  1 – 4      การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
ขอ้ค าถามท่ี  5 – 8      การสร้างแรงบนัดาลใจ 
ขอ้ค าถามท่ี  9 – 12   การกระตุน้ทางปัญญา 
ขอ้ค าถามท่ี 13 – 16   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรธนาคารออมสิน             
ในจังหวดัสงขลา ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้พัฒนาตามแนวคิดของ Smith (1985) และได้น าแบบสอบถาม            
ในงานวิจยัของ ภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์(2558) และ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง 
(2559)  มาพฒันาปรับปรุง มีรูปแบบค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดบั 
โดยมีขอ้ค าถามดงัน้ี 

ขอ้ค าถามท่ี  17 – 19     ดา้นลกัษณะงาน 
ขอ้ค าถามท่ี  20 – 22     ดา้นรายได ้
ขอ้ค าถามท่ี  23 – 25     ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้   
ขอ้ค าถามท่ี  26 – 28     ดา้นผูบ้งัคบับญัชา     
ขอ้ค าถามท่ี  29 – 31     ดา้นเพื่อนร่วมงาน     
 
ส่วนท่ี 4 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของบุคลากรธนาคาร   

ออมสินในจังหวดัสงขลา ผูว้ิจ ัยได้พฒันาตามแนวคิดของ Allen and Mayer (1990) และได้น า
แบบสอบถามของ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) มาพฒันาปรับปรุง มีรูปแบบค าถามเป็นมาตรประเมิน
ค่าแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถามดงัน้ี 

ขอ้ค าถามท่ี 32 – 35   ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
1. แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ วิเคราะห์โดยใช้สถิติ          

เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ท่ีประกอบดว้ย ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage)  

2. แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะแบบ Rating scale วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉล่ีย 

(Mean) ในการว ัดค่ ากลาง  และใช้ ส่ วน เ บ่ี ยง เบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการ                        

วดัการกระจาย ส าหรับการแปลความหมายโดยใช้ค่าเฉล่ีย ผูว้ิจยัได้ก าหนดเกณฑ์ให้คะแนน                  

ของระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert scale) โดยใช้มาตรวดัแบบประมาณค่า                     

(Rating scale) ดงัน้ี 

คะแนน   5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
คะแนน   4   หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
คะแนน   3   หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
คะแนน   2   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย  
คะแนน   1   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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และใชสู้ตรค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (กานดา พูนลาภทวี, 2530 
อา้งถึงใน เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย,์ 2558) 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด−ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

ดงันั้น 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
5−1

5
  

                                              =  0.8 
และจากคะแนนเฉล่ียท่ีได ้น ามาแปลความหมายเป็นช่วงคะแนนไดด้งัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย   4.21 – 5.00   มีระดบัความส าคญัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย   3.41 – 4.20   มีระดบัความส าคญัมาก 
คะแนนเฉล่ีย   2.61 – 3.40   มีระดบัความส าคญัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย   1.81 – 2.60   มีระดบัความส าคญันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย   1.00 – 1.80   มีระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้สร้างแบบสอบถามตรงตามกรอบแนวคิดการวิจัย             

ซ่ึงไดท้  าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
 

3.3.1. ด้านความถูกต้องหรือความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม  
เคร่ืองมือและขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ผู ้วิจ ัยได้สร้างแบบสอบถาม              

โดยพฒันามาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ ภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์
(2558) สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) และไดต้รวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา (Content validity) โดย
มีขั้นตอนดงัน้ี 

1. ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้ ทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ให้ครอบคลุม

วตัถุประสงค ์และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาพฒันาสร้างแบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาได้ตรวจสอบก่อน              

เพื่อพิจารณาความสอดคล้องตามเป้าหมายวตัถุประสงค์หรือไม่ และน าแบบสอบถามเสนอให้

ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณา (IOC) จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

A คือ รศ. พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ อาจารยป์ระจ าภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์ สาขา
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
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B คือ ดร.ฆายนีย์ ช. บุญพนัธ์  หัวหน้าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์/ประธาน
หลกัสูตร สาขานโยบายสาธารณะและการวางแผน 

C คือ ดร.ฤๅชุตา  เทพยากุล อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ สาขาการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์

พิจารณาเน้ือหาท่ีใช้ในแต่ละข้อค าถามว่า  เหมาะสม (+1), ไม่แน่ใจ (0),                            
ไม่เหมาะสม (-1) แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาค านวณหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วตัถุประสงค ์(Item objective congruence index: IOC) โดยค านวณจากสูตรดงัต่อไปน้ี  

 

IOC            =          
∑ 𝑅

𝑛
 

 
เม่ือ    ∑ 𝑅    = ผลรวมคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

                    n      = จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

เกณฑ์ในการพิจารณาค่า IOC คือ ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้ งแต่ 0.5-1.0 ถือว่า
เหมาะสม สามารถน าขอ้ค าถามนั้นไปใชไ้ด ้แต่ส าหรับขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ควรตดั   
ขอ้ค าถามนั้นออกหรือพิจารณาปรับปรุงขอ้ค าถามนั้น (Rovinelli & Hambleton, 1977 อา้งถึงใน 
สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง, 2559) และขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญ และอาจารย์ท่ีปรึกษาท่ีให้เกียรติ
พิจารณาขอ้ค าถาม เพื่อใหข้อ้ค าถามแต่ละขอ้อ่านแลว้เขา้ใจไดง่้ายและชดัเจนตรงตามวตัถุประสงค์
ของการวจิยั 
   

3.3.2. ด้านความเช่ือมั่นหรือความเทีย่ง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ผูว้ิจ ัยได้น าแบบสอบถามไปใช้ส ารวจกับกลุ่มตัวอย่าง (Try Out) ท่ีมีลักษณะ           

คลา้ยกบักลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา จ านวน 33 ชุด ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างการวิจยั โดยน าแบบสอบถาม         
ท่ีได้กลบัคืนมาไปวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item discrimination) โดยการตรวจสอบ          
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนของแบบวดัทั้งฉบบั (Item total 
correlation) แลว้เลือกใชเ้ฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกและค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาสูง              

ผูว้จิยัได ้ตรวจสอบหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) ผา่นโปรแกรม
ทางสถิ ติโดยใช้วิ ธี ค่ าสัมประสิท ธ์ิแอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient)    
(Cronbach, 1970) โดยใชเ้กณฑ์ยอมรับท่ีมีค่ามากกวา่ 0.7 เพื่อแสดงความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
โดยไดค้่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามดงัตาราง 3.2 
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ตาราง 3.2 ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้
งาน แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของบุคลากร และแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ ทั้งค่าความเช่ือมัน่ทดลองใชแ้ละค่าความเช่ือมัน่ของขอ้มูลจริง 

แบบสอบถาม 

ค่าความ
เช่ือมั่น
ทดลองใช้ 

n = 33 

ค่าความ
เช่ือมั่น

ข้อมูลจริง 
n = 185 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้างาน 0.97 0.96 
1.หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็นท่ียอมรับ 0.96 0.95 
2.หัวหน้างานของท่านเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างานโดยใช้เหตุผล
มากกวา่อารมณ์ 

0.96 0.95 

3.หวัหนา้งานของท่านไม่เคยเล่ียงความรับผดิชอบในการท างาน 0.96 0.96 
4.หวัหนา้มีวิสัยทศัน์ในการท างานจนท าให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้
วสิัยทศัน์นั้นเป็นจริง 

0.97 0.95 

5.หัวหน้าของท่านมกักระตุน้ทีมงานให้มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน 

0.97 0.95 

6.หวัหนา้ท าให้ท่านทราบถึงเส้นทางความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี
การงาน 

0.96 0.95 

7.หวัหนา้แสดงความเช่ือมัน่วา่คุณสามารถท างานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จได ้ 0.97 0.95 
8.หัวหน้ามักพูดยกตัวอย่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงานเพื่อเป็น
แบบอยา่งในการท างาน 

0.96 0.95 

9.หวัหนา้ของท่านกระตุน้ให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนและหา
แนวทางแกไ้ข 

0.97 0.95 

10.หัวหน้างานของท่านมกัประชุมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อระดม
ความคิดในการแกไ้ขปัญหา 

0.96 0.95 

11.หวัหนา้มกัเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทางในการท างานใหม่ๆ 0.96 0.95 
12.หวัหนา้งานของท่านยอมรับแนวคิดและวธีิการใหม่ๆของท่าน 0.96 0.95 
13.หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการท างานเป็นรายบุคคล 0.96 0.95 
14.หวัหนา้จะมอบหมายงานโดยค านึงถึงความถนดัของแต่ละคน 0.96 0.95 
15.หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหท้่านมีการพฒันาตนเองทุกดา้น 0.96 0.95 
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ตาราง 3.2 ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้
งาน แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของบุคลากร และแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ ทั้งค่าความเช่ือมัน่ทดลองใชแ้ละค่าความเช่ือมัน่ของขอ้มูลจริง (ต่อ) 

แบบสอบถาม 

ค่าความ
เช่ือมั่น
ทดลองใช้ 

n = 33 

ค่าความ
เช่ือมั่น

ข้อมูลจริง 
n = 185 

16.หัวหน้าของท่านให้การยอมรับในความคิดและความสามารถท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 

0.96 0.95 

ความพงึพอใจในงาน 0.91 0.90 
17.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในต าแหน่งปัจจุบนั 0.91 0.89 
18.งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจส าหรับท่าน 0.90 0.89 
19.รายไดท่ี้ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีท า 0.90 0.88 
20.รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวติประจ าวนั 0.90 0.89 
21.รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจดัว่าอยู่ในระดบัดีเม่ือเทียบกบัอตัราค่าจา้งใน
ตลาดแรงงาน 

0.91 0.89 

22.การเล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถและมีความยติุธรรม 0.89 0.89 
23.ท่านพอใจในนโยบายการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 0.89 0.89 
24.หวัหนา้ของท่านมีคุณสมบติัเหมาะสมในการเป็นผูบ้งัคบับญัชา 0.90 0.89 
25.หวัหนา้ของท่านปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเท่าเทียมกนั 0.90 0.89 
26.เม่ือท่านท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้ก าลงัใจและค าแนะน าท่ีดี
เสมอ 

0.90 0.89 

27.ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมงานกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 0.90 0.90 
28.เพื่อนร่วมงานของท่านเป็นคนเก่ง มกัใหค้วามช่วยเหลือท่านเสมอ 0.91 0.90 
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 0.86 0.87 
29.ท่านมีความสุขท่ีจะไดท้  างานท่ีองคก์รน้ีตลอดไป 0.86 0.83 
30.ท่านมีความสุขท่ีจะพูดถึงองคก์รของท่านใหบุ้คคลภายนอกฟัง 0.80 0.82 
31.เม่ือมีข่าวดา้นลบเก่ียวกบัองคก์ร ท่านไม่ลงัเลท่ีจะช้ีแจงหรืออธิบาย
ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 

0.86 0.86 

32.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี 0.78 0.81 
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และเม่ือแบบสอบถาม ผ่านการตรวจสอบและแก้ไข ปรับปรุงแบบแล้วจึงน า
แบบสอบถามไปใช ้ในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งการวจิยั 

 

 3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล อนัประกอบด้วยการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการจดักระท าขอ้มูล             
จากแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัน้ี 

1.ผูว้ิจยัท าหนังสือถึงผูอ้  านวยการเขตสงขลา 1 และ ผูอ้  านวยการเขตสงขลา 2            
และผูจ้ดัการสาขาทุกสาขาในจงัหวดัสงขลา เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้แจกจ่ายแบบสอบถาม                 
ใหบุ้คลากรไดต้อบทุกคนและรวบรวมส่งกลบัคืนผูว้จิยั 

2. น าข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมมาตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วน
สมบูรณ์ และก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะแบบ (Rating scale) วเิคราะห์
โดยใช ้ค่าเฉล่ีย (Mean) ในการวดัค่ากลาง และใชส่้วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใน
การวดัการกระจาย ส าหรับการแปลความหมายโดยใชค้่าเฉล่ีย  

ผูว้ิจยัได้ก าหนดเกณฑ์ให้คะแนนของระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ของลิเคิร์ท 
(Likert scale)  โดยใชม้าตรวดัแบบประมาณค่า (Rating scale) ดงัน้ี 

คะแนน   5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
คะแนน   4   หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
คะแนน   3   หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
คะแนน   2   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย  
คะแนน   1   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
และใชสู้ตรค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (กานดา พูนลาภทวี, 2530 

อา้งถึงใน เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย,์ 2558) 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด−ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

ดงันั้น 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
5−1

5
  

                                              =  0.8 
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และจากคะแนนเฉล่ียท่ีได ้น ามาแปลความหมายเป็นช่วงคะแนนไดด้งัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย   4.21 – 5.00   มีระดบัความส าคญัมากทีสุด 
คะแนนเฉล่ีย   3.41 – 4.20   มีระดบัความส าคญัมาก 
คะแนนเฉล่ีย   2.61 – 3.40   มีระดบัความส าคญัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย   1.81 – 2.60   มีระดบัความส าคญันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย   1.00 – 1.80   มีระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 

 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล วธีิการทางสถิติ 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการ 
วจิยัโดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี  

3.5.1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  

1) ผู ้วิจ ัยได้วิ เคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน บรรยายถึงคุณลักษณะของข้อมูลและ            
ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงานและความผูกพนั  
ต่อองคก์ร  โดยวิธีการทางสถิติอนัประกอบดว้ย (1)ค่าเฉล่ีย (Mean) (2)ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) (3)ค่าความเบ ้(Skewness) (4)ค่าความโด่ง (Kurtosis) (5)ค่าต ่าสุด (Minimum)             
(6)ค่าสูงสุด (Maximum)      

2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของข้อมูล ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s correlation coefficient) 
ส าหรับขนาดของความสัมพนัธ์จะมีค่าอยู่ในระหว่าง -1.0 ถึง 1.0 หากมีค่าเขา้ใกล ้-1.0 หรือ 1.0 
หมายความวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 หมายความวา่ตวั
แปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่าหรือไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย ซ่ึงหลกัเกณฑ์ในการแปล
ความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มีดงัน้ี (Hinkle D.E.,1998) 
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ตาราง 3.3 แสดงการแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 
3.5.2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics)  

ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากร อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
อิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และอิทธิของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง โดยการ
วิเคราะห์สมการถดถอย (Regression) ดว้ยโปรแกรม Process (Hayes, 2013)ในโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ โดยใช้ โมเดล4 เพื่อประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (Direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม
(Indirect effect)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระดับของความสัมพนัธ์ 
0.91-1.00 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
0.71-0.90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
0.51-0.70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
0.31-0.50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
0.00-0.30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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บทที4่ 

ผลการวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความ

พึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร: กรณีศึกษา ธนาคารออมสินในจงัหวดั
สงขลา” เป็นการวิจยัโดยใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือบุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา จ านวน 182 คน โดยผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามทั้งส้ินจ านวน 270 
ชุด ไดก้ลบัมา 206 ชุด ซ่ึงผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก เหลือแบบสอบถามท่ี
ตอบครบถว้นใชไ้ดจ้ริง 185 ชุด คิดเป็นร้อยละ 68.52 ของแบบสอบถามทั้งหมด หลงัจากนั้นผูว้ิจยั
ไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดท้ั้งหมดมาวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติ ผูว้จิยัขอเสนอเป็นขั้นตอน
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการสนบัสนุนงานวจิยัโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายุงานและ รายได้ต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้การแจกแจงความถ่ี และ       
ค่าร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระดบัความพึงพอใจใน
งานของบุคลากร และระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยแสดงในรูปค่าเฉล่ียและ      
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนท่ี 3 การทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Pearson’s correlation coefficient) 

ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัโดยใชส้ถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression) ดว้ย Process ตามแนวคิดของ Hayes (2013) 
 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  

ผูว้ิจ ัยน าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 185 คน มาท าการวิเคราะห์สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive statistic) โดยหาความถ่ีและค่าร้อยละของขอ้มูลพื้นฐานซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายไดต่้อเดือน ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตาราง 4.1 จ  านวนร้อยละขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง (n=185) 
ลกัษณะกลุ่มตัวอย่าง จ านวน(คน) ร้อยละ 

1.เพศ   
 ชาย 62 33.5 
 หญิง 123 66.5 
2.อายุ   
 20 – 25 ปี 29 15.7 
 26 – 30 ปี 62 33.5 
 31 – 35 ปี 50 27.0 
 36 ปีข้ึนไป 44 23.8 
3.ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี 139 75.1 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 46 24.9 
4.อายุงาน   
 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3 ปี  66 35.7 
 4 – 6 ปี 47 25.4 
 7 – 9 ปี 24 13 
 10 ปีข้ึนไป 48 25.9 
5. รายได้   
 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 62 33.5 
 20,001 – 30,000 บาท 66 35.7 
 30,001 – 40,000 บาท 29 15.7 
 มากกวา่ 40,000 บาท 28 15.1 
รวม 185 100 

 
 จากการเก็บข้อมูลจากบุคลากรธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา มีจ านวน

แบบสอบถามท่ีครบถว้นสมบูรณ์และสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดท้ั้งหมด 185 ชุด 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 124 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5  และ เพศชาย จ านวน 61 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.5 โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะมีอายุอยูใ่นช่วง 26 ปี ถึง 30 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.5 รองลงมาจะอยูใ่นช่วงอาย ุ31ปี ถึง 35 ปี จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 อยูใ่นช่วง
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อาย ุ36 ปี ข้ึนไป จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 และอยูใ่นช่วงอาย ุ20 ปี ถึง 25 ปี จ  านวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.7 ตามล าดบั ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
จ  านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 75.1 และอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อย
ละ 35.7 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 
รองลงมามีอายงุานอยูท่ี่ 10ปี ข้ึนไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 อายงุานอยูใ่นช่วง 4ปี ถึง 6ปี
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4  และส่วนนอ้ยมีอายงุานอยูใ่นช่วง 7 ปี ถึง 9 ปี จ  านวน 24 คน คิด
เป็นร้อยละ 13 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 20,001 บาท ถึง 30,000บาท จ านวน 66 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 รองลงมาจะมีรายไดต่้อเดือนน้อยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท จ านวน 62 
คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 30,001บาทถึง 40,000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อย
ละ 15.7 และมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1  
 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการวจัิย 

           ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระดบัความพึงพอใจในงาน และระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยแสดงในรูปค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
ตาราง 4.2 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  (n = 185) 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับของ
ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน 4.21 0.60 สูงมาก 

 1.การกระตุน้ทางปัญญา 4.23 0.65 สูงมาก 

 2.การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.21 0.63 สูงมาก 

 3.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.20 0.65 สูง 

 4.การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.20 0.68 สูง 
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จากตาราง 4.2 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานระดบั
ต่างๆของธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรธนาคารออมสินใน
จงัหวดัสงขลา ประเมินภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงของผูน้ าโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก 
คือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60 เม่ือพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบ
ยอ่ยของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 องคป์ระกอบ จะพบวา่องคป์ระกอบ การกระตุน้ทางปัญญา 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 รองลงมาคือองคป์ระกอบ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 องค์ประกอบการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 และ
องคป์ระกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.68 
 
ตางราง 4.3 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (n = 185) 

 
จากตาราง 4.3 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของหัวหน้างานในระดบัต่างๆของธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
โดยกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ประเมินภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูน้ าเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หวัหนา้งาน

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้างาน 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน
(SD) 

ระดับของ
ภาวะผู้น า

การ
เปลีย่นแปลง 

1.หัวหน้างานของท่านมีความสามารถในการท างานจน
เป็นท่ียอมรับ 

4.25 0.79 สูงท่ีสุด 

2.หัวหน้างานของท่านเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างาน
โดยใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์ 

4.17 0.82 สูง 

3.หัวหน้างานของท่านไม่เคยเล่ียงความรับผิดชอบใน
การท างาน 

4.18 0.78 สูง 

4.หัวหน้ามีวิสัยทศัน์ในการท างานจนท าให้เกิดความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์นั้นเป็นจริง 

4.21 0.79 สูงท่ีสุด 
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ของท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.25 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.79 รองลงมาคือหวัหนา้มีวสิัยทศัน์ในการท างานจนท าให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท า
ใหว้สิัยทศัน์นั้นเป็นจริง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 หวัหนา้งาน
ของท่านไม่เคยเล่ียงความรับผิดชอบในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.78 และหวัหนา้งานของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานโดยใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์ 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 

 
ตางราง 4.4 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (n = 185) 

 
จากตาราง 4.4 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการ

สร้างแรงบนัดาลใจของหัวหนา้งานในระดบัต่างๆของธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยกลุ่ม
ตัวอย่างของบุคลากรธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา ประเมินภาวะผู ้น าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้ าเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หวัหนา้ของท่านมกั
กระตุน้ทีมงานให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.23 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.72 รองลงมาคือ หัวหน้าแสดงความเช่ือมัน่ว่าคุณสามารถท างานท่ีทา้ทายให้
ส าเร็จได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 หวัหนา้ท าให้ท่านทราบถึง
เส้นทางความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้างาน 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

ระดับของ
ภาวะผู้น า

การ
เปลีย่นแปลง 

5 .หัวหน้าของท่ านมักกระ ตุ้น ทีมงานให้ มีคว าม
กระตือรือร้นในการท างาน 

4.23 0.72 สูงท่ีสุด 

6.หัวหน้าท าให้ท่านทราบถึงเส้นทางความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

4.20 0.73 สูง 

7.หัวหน้าแสดงความเช่ือมัน่ว่าคุณสามารถท างานท่ีทา้
ทายใหส้ าเร็จได ้

4.22 0.74 สูงท่ีสุด 

8.หวัหนา้มกัพูดยกตวัอยา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงาน
เพื่อเป็นแบบอยา่งในการท างาน 

4.18 0.71 สูง 



57 
 

57 
 

 

เท่ากบั 0.73 และหัวหน้ามกัพูดยกตวัอย่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงานเพื่อเป็นแบบอยา่งในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 

 
ตางราง 4.5 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา (n = 185) 

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้างาน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

ระดับของ
ภาวะผู้น า

การ
เปลีย่นแปลง 

9.หัวหน้าของท่านกระตุน้ให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึนและหาแนวทางแกไ้ข 

4.22 0.73 สูงท่ีสุด 

10. หวัหนา้งานของท่านมกัประชุมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาเพื่อระดมความคิดในการแกไ้ขปัญหา 

4.25 0.72 สูงท่ีสุด 

11.หัวหน้ามกัเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางในการ
ท างานใหม่ๆ 

4.23 0.78 สูงท่ีสุด 

12.หวัหนา้งานของท่านยอมรับแนวคิดและวิธีการใหม่ๆ
ของท่าน 

4.22 0.76 สูงท่ีสุด 

 
จากตาราง 4.5 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการ

กระตุน้ทางปัญญาของหัวหน้างานในระดบัต่างๆของธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยกลุ่ม
ตัวอย่างของบุคลากรธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา ประเมินภาวะผู ้น าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาของผูน้ าโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ หวัหนา้งานของท่านมกัประชุมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อระดมความคิดในการแกไ้ข
ปัญหามีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 รองลงมาคือ หวัหนา้มกัเปิด
โอกาสใหท้่านเสนอแนวทางในการท างานใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.78 โดยขอ้ค าถามหัวหน้างานของท่านยอมรับแนวคิดและวิธีการใหม่ๆของท่าน และขอ้
ค าถามหวัหนา้ของท่านกระตุน้ให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนและหาแนวทางแกไ้ข มีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุดซ่ึงขอ้ค าถามหัวหน้างานของท่านยอมรับแนวคิดและวิธีการใหม่ๆของท่าน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 ส่วนขอ้ค าถามหวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหต้ระหนกั
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ถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนและหาแนวทางแกไ้ข มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.73 
 
ตางราง 4.6 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึง 
ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (n = 185) 

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้างาน 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

ระดับของ
ภาวะผู้น า

การ
เปลีย่นแปลง 

13.หัวหน้างานของท่านให้ค  าปรึกษาเก่ียวกับการ
ท างานเป็นรายบุคคล 

4.22 0.73 สูงท่ีสุด 

14.หัวหน้าจะมอบหมายงานโดยค านึงถึงความถนัด
ของแต่ละคน 

4.19 0.73 สูง 

15.หัวหน้างานของท่านส่งเสริมให้ท่านมีการพฒันา
ตนเองทุกดา้น 

4.25 0.72 สูงท่ีสุด 

16.หัวหน้าของท่านให้การยอมรับในความคิดและ
ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 

4.16 0.78 สูง 

 
จากตาราง 4.6 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของหวัหนา้งานในระดบัต่างๆของธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
โดยกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ประเมินภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูน้ าเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หวัหนา้
งานของท่านส่งเสริมให้ท่านมีการพฒันาตนเองทุกดา้น มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.25 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.72 รองลงมาคือหัวหน้างานของท่านให้ค  าปรึกษาเก่ียวกับการท างานเป็น
รายบุคคล มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.22 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 หวัหนา้จะมอบหมายงาน
โดยค านึงถึงความถนดัของแต่ละคนมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.19 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 และ
หัวหน้าของท่านให้การยอมรับในความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคล มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
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ตาราง 4.7 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน (n = 185) 

 
จากตาราง 4.7 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดับของความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยพบว่า ระดบัความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง คือมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.05 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 เม่ือแยกพิจารณาเป็นราย
ดา้นทั้ง 5 ดา้น จะพบวา่ระดบัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีระดบัสูงมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ 4.29 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 ส่วนความพึงพอใจในงานด้านอ่ืนๆอยู่ใน
ระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมาจากดา้นเพื่อนร่วมงาน คือดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
4.14 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 ด้านผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 ด้านโอกาสการก้าวหน้า มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.73 และ ด้านรายได้จะมีค่าเฉล่ีย น้อยท่ีสุดอยู่ท่ี 3.87 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั0.77 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.8 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน (n = 
185) 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
ด้านลกัษณะงาน 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 

ระดับความ
พงึพอใจใน

งาน 
17.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบนั 

4.16 0.70 สูง 

18.งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจส าหรับท่าน 4.11 0.68 สูง 

ความพงึพอใจในงานรายด้าน ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับของ
ความพงึพอใจ

ในงาน 
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 4.05 0.53 สูง 
 1.ดา้นเพื่อนร่วมงาน 4.29 0.63 สูงมาก 
 2.ดา้นลกัษณะงาน 4.14 0.64 สูง 
 3.ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 4.03 0.76 สูง 
 4.ดา้นโอกาสการกา้วหนา้ 3.95 0.73 สูง 
 5.ดา้นรายได ้ 3.87 0.77 สูง 
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จากตาราง 4.8 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงานด้าน
ลกัษณะงานของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้ จะพบวา่ 
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในต าแหน่งปัจจุบนัมีระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.16 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 และความรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีน่าสนใจ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68   
 
ตาราง 4.9 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานดา้นรายได ้(n = 185) 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
ด้านรายได้ 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

ระดับของ
ความพงึ

พอใจในงาน 
19.รายไดท่ี้ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีท า 3.90 0.84 สูง 
20.รายได้ของท่านเพียงพอต่อการใช้ จ่ ายใน
ชีวติประจ าวนั 

3.76 0.91 สูง 

21.รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจดัว่าอยู่ในระดบัดีเม่ือเทียบ
กบัอตัราค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

3.95 0.82 สูง 

 

จากตาราง 4.9 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงานด้าน
รายไดข้องบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้ จะพบวา่ ระดบั
ความพึงพอใจในรายไดท่ี้ไดรั้บจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัอตัราค่าจา้งในตลาดแรงงาน โดยมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 3.95 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 รองลงมาคือ รายไดท่ี้ไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 และรายไดข้อง
ท่านเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91   

 
ตาราง 4.10 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานด้านโอกาสการ
กา้วหนา้ (n = 185) 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
ด้านโอกาสการก้าวหน้า 

ค่าเฉลีย่
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 

ระดับของ
ความพงึพอใจ

ในงาน 
22.การเล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถและ
มีความยติุธรรม 

3.94 0.78 สูง 

23.ท่านพอใจในนโยบายการพิจารณาเ ล่ือน
ต าแหน่ง 

3.96 0.76 สูง 
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จากตาราง 4.10 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงานด้าน
โอกาสการกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา เม่ือแยกพิจารณาเป็น
รายขอ้ จะพบว่า บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในนโยบายการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 3.96 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 รองลงมาคือความรู้สึกพึงพอใจใน
เกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งข้ึนอยู่กบัความสามารถและมีความยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78  
 

ตาราง 4.11 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา           
(n = 185) 
 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
ด้านผู้บังคับบัญชา 

ค่าเฉลีย่
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 

ระดับของ
ความพงึ

พอใจในงาน 
24.หัวหน้าของท่านมีคุณสมบัติเหมาะสมใน
การเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

4.08 0.82 สูง 

25.หัวหน้าของท่านปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทุกคนเท่าเทียมกนั 

3.99 0.83 สูง 

26. เ ม่ือท่านท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้
ก าลงัใจและค าแนะน าท่ีดีเสมอ 

4.02 0.84 สูง 

 

จากตาราง 4.11 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงานด้าน
ผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้ จะพบวา่ 
บุคลากรรู้สึกว่าหัวหน้าของตนมีคุณสมบติัเหมาะสมในการเป็นผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 รองลงมาคือ เม่ือท างานผิดพลาด
หวัหนา้จะให้ก าลงัใจและค าแนะน าท่ีดีเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.84 และหัวหน้าปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.99 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83  
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ตาราง 4.12 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
(n = 185) 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
ด้านเพ่ือนร่วมงาน 

ค่าเฉลีย่
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 

ระดับของ
ความพงึพอใจ

ในงาน 
27.ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมงานกนัได้
เป็นอยา่งดี 

4.29 0.68 สูง 

28.เพื่อนร่วมงานของท่านเป็นคนเก่ง มกัใหค้วาม
ช่วยเหลือท่านเสมอ 

4.29 0.70 สูง 

 

จากตาราง 4.12 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงานด้าน
เพื่อนร่วมงานของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้ จะพบวา่ 
บุคลากรรู้สึกว่าสามารถร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีความพึงพอใจในระดับสูง            
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 และรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเป็นคนเก่ง     
มกัใหค้วามช่วยเหลือเสมอซ่ึงมีระดบัความพึงพอใจในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.78  
 
ตาราง 4.13 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (n = 185) 

             
จากตาราง 4.13 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความผูกพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา โดยพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจของ
บุคลากร อยูใ่นระดบัสูง คือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 
 
 
 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับของความ
ผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 4.05 0.63 สูง 
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ตาราง 4.14 คะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจแยกเป็น
รายขอ้ (n = 185) 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

ระดับของ
ความผูกพนั
ต่อองค์กร 

29 .ท่ านมีความสุข ท่ีจะได้ท างานท่ีองค์กร น้ี
ตลอดไป 

3.98 0.75 สูง 

30.ท่านมีความสุขท่ีจะพูดถึงองค์กรของท่านให้
บุคคลภายนอกฟัง 

4.00 0.79 สูง 

31.เม่ือมีข่าวดา้นลบเก่ียวกบัองคก์ร ท่านไม่ลงัเลท่ี
จะช้ีแจงหรืออธิบายใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 

4.10 0.70 สูง 

32.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี 4.10 0.72 สูง 
 

จากตาราง 4.14 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึงระดบัของความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า บุคลากรรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอยู่ในระดับสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.72 และเม่ือมีข่าวดา้นลบเก่ียวกบัองค์กร ท่านไม่ลงัเลท่ีจะช้ีแจงหรืออธิบายให้
ผูอ่ื้นเขา้ใจมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 รองลงมา คือ บุคลากรมี
ความสุขท่ีจะพูดถึงองค์กรของท่านให้บุคคลภายนอกฟัง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 มีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.79 และท่านมีความสุขท่ีจะไดท้  างานท่ีองคก์รน้ีตลอดไป มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
3.98 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.75 
 

4.3 การทดสอบความสัมพนัธ์ของตัวแปร  

ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s correlation 
coefficient) 
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ตาราง 4.15 ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (n=185) 

 ตัวแปร 1 2 3 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง -   
 2. ความพึงพอใจในงาน 0.714** -  
 3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 0.547** 0.683** - 

 
ผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึง

พอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์แบบเพีย ร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ดงัตาราง 4.15 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบั
ความพึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.714) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ ถา้
ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัสูง ระดบัความพึงพอใจในงานก็จะสูงเป็นลกัษณะ
ความสัมพนัธ์แบบผนัตรง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.547) ซ่ึงสามารถ
อธิบายไดว้า่ถา้ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้น
จิตใจจะสูงเป็นลักษณะความสัมพนัธ์แบบผนัตรง และนอกจากน้ี ความพึงพอใจในงานยงัมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.683)  

 
ตาราง 4.16 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงรายองคป์ระกอบและความพึง
พอใจในงานรายดา้น 
 ความพงึพอใจใน

งาน 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 
การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรง
บันดาลใจ 

การกระตุ้น
ทางปัญญา 

การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

 ดา้นลกัษณะงาน 0.443** 0.453** 0.496** 0.488** 
 ดา้นรายได ้ 0.410** 0.391** 0.427** 0.437** 
 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 0.400** 0.416** 0.432** 0.470** 
 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.784** 0.683** 0.729** 0.718** 
 ดา้นเพื่อนร่วมงาน 0.298** 0.337** 0.419** 0.416** 

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)      
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ผูว้ิจยัได้ท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ดงัตาราง 4.16 พบวา่ การ
รับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงานทุกด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา ด้านเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r > 0.298, P < 0.001) เม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ของแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจในงานเป็น
รายด้าน พบว่าคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดในระดบัสูง (r = 0.784) และคู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือองค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กบัความพึงพอใจในงาน
ดา้นเพื่อนร่วมงานโดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก (r = 0.298) 
 
 

ตาราง 4.17 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงรายองคป์ระกอบและความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)      
ผูว้ิจยัได้ท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาด้วยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ดังตาราง 
4.17 พบว่า การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกองค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล         
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r > 0.465, P 
< 0.001) เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ พบว่า คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ องค์ประกอบการสร้างแรง
บันดาลใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมากท่ีสุดในระดับปานกลาง                 

ความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

การมีอทิธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ 

การสร้างแรง
บันดาลใจ 

การกระตุ้น
ทางปัญญา 

การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ 

0.465** 0.532** 0.511** 0.495** 
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(r = 0.532) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือองค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า (r = 0.465) 

 
ตาราง 4.18 ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานรายดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
ผูว้ิจยัได้ท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของบุคลากรธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลาด้วยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ดังตาราง 
4.18 พบว่าความพึงพอใจในงานทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสกา้วหน้า 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r > 0.476, P < 0.001) เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจใน
งานรายดา้นกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ พบวา่ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ ความพึง
พอใจในงานดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมากท่ีสุดในระดบั
ปานกลาง (r = 0.526) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า (r = 0.476) 
 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

     ในสมมติฐานท่ี4 ผูว้ิจยัได้ตั้ งสมมติฐานการวิจยัในคร้ังน้ีว่า “ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รผา่นตวัแปรความพึงพอใจในงาน” ผูว้ิจยัไดท้  าการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ผลปฏิสัมพันธ์ด้วยวิธี Process (A.F. Hayes, 2013) ของ
โปรแกรม SPSS ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์รูปแบบของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแบบท่ีมีอิทธิพลจาก
ตวัแปรส่งผา่น ส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกรูปแบบความสัมพนัธ์แบบท่ี 4 (Model 4) เพื่อใช้
ในการวเิคราะห์ผล เน่ืองจากเป็นรูปแบบท่ีใชว้เิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร 
และตวัแปรตาม 1 ตวัแปร โดยจะวเิคราะห์ทั้งอิทธิพลทางตรง (Direct effect) และ อิทธิพลทางออ้ม 

ความผูกพนัต่อองค์กร
ด้านจิตใจ 

ความพงึพอใจในงาน 

ด้านลกัษณะ
งาน 

ด้าน
รายได้ 

ด้านโอกาส
ก้าวหน้า 

ด้านผู้ 
บังคับบัญชา 

ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ 

0.526** 0.522** 0.523** 0.501** 0.476** 
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(Indirect effect) ของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม ซ่ึงโมเดลท่ีใช้ในการวิ เคราะห์แสดงดัง
ภาพประกอบ4.1 และ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตาราง 4.19  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร และตวัแปรตาม 1 ตวัแปร 
หมายเหตุ  ตวัแปรตน้        คือ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
                 ตวัแปรส่งผา่น  คือ  ความพึงพอใจในงาน 
                 ตวัแปรตาม       คือ  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
 
ตาราง 4.19 การวเิคราะห์ถดถอยของการวิจยัโดยมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจเป็นตวัแปรตาม 
(n = 185) 

  ตวัแปร 

 ตัวแปร  M (ความพงึพอใจในงาน)  Y (ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จติใจ) 

   Coeff. SE P  Coeff. SE p 

X (ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง) A 0.63*** 0.04 < 0.001 c’ 0.12 0.08 0.11 

M (ความพงึพอใจในงาน)  - - - B 0.70*** 0.09 < 0.001 

Constant i1 1.39*** 0.19 < 0.001 i2 0.63 0.27 0.02 

   R2  = 0.51  R2 = 0.47 
 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติขา้งตน้พบวา่ ตวัแปรทั้งหมดสามารถเขียนสมการ
ถดถอยของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจไดด้งัต่อไปน้ี 

M    =   1.39+0.63X 
Y    =   0.63+0.12+0.70M 
 

ตวัแปรส่งผา่น 

ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม 
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a = 0.63*** b =0.70*** 

 
 

c = 0.57***  c’ = 0.12 
 
 
ภาพประกอบ 4.2 โมเดลของการวเิคราะห์ขอ้มูลในกระบวนการ Process 
*อิทธิพลทางตรง (Direct effect) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
**อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจผา่นความพึงพอใจในงาน 
 
สรุปผลการวเิคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน 

 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณในตาราง 4.19 พบว่าอิทธิพลรวม (Total effect) 
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยมีความพึงพอใจในงาน
เป็นตวัแปรส่งผา่น มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (c = 0.57, p < 0.001) 

 อิทธิพลทางตรง (Direct effect) หรือ c’ ของค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผา่น มีค่าเท่ากบั 0.12 และค่า Process ระบุวา่ เม่ือพิจารณาอิทธิพลส่งผ่านของความพึงพอใจใน
งาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจจะไม่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติ 
(c’ = 0.11, ns) และมีช่วงความเช่ือมัน่อยูใ่นช่วงระหวา่ง -0.03 กบั 0.28  

ส าห รับการวิ เ ค ราะ ห์ อิท ธิพลทางอ้อม  ( Indirect effect)  จะ มีค่ า เท่ า กับ                             
ab = 0.63(0.70) = 0.44 หมายความว่าหากระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานอยู่ใน
ระดับสูง บุคลากรก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001             
(a = 0.63, p < 0.001) และบุคลากรท่ีมีระดับความพึงพอใจในงานสูงก็จะมีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์กรในด้านจิตใจสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (b = 0.70, p < 0.001) ซ่ึงผลของ
อิทธิพลทางออ้มน้ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติและมีช่วงความเช่ือมัน่อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.44 กบั 0.70  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในขา้งตน้อาจสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงานมีบทบาท
เป็นตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ของความสัมพนัธ์ระหว่าง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิต 

ความพึงพอใจในงาน 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัน้ีเป็นการศึกษา “อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึง

พอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร: กรณีศึกษาธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา” 
มีวตัถุประสงค์ (1)เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจในงาน         
ของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา (2)เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา (3)เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
ความพึงพอใจในงานต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา          
4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยมีความ      
พึงพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรธนาคารออมสิน ในจงัหวดั
สงขลาจ านวน 185 ตวัอยา่ง จากประชากรทั้งหมด 316 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั มี 4 ส่วน 
ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้  มีลักษณะแบบส ารวจรายการ (Check list) เพื่อให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกค าตอบท่ีถูกท่ีสุดเพียงขอ้เดียว ส่วนอายงุานจะเป็นลกัษณะค าถามปลายเปิด 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรธนาคารออมสินใน
จงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ฒันาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1993) และไดน้ าแบบสอบถาม
ของ เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์(2558) และ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) มาพฒันาปรับปรุงโดยมีขอ้
ค าถามทั้งส้ิน 16 ขอ้ เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดัรวมทั้ง
ฉบบัเท่ากบั 0.97  

ส่วนท่ี3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของบุคลากรธนาคารออมสินใน
จงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันาตามแนวคิดของ Smith (1985) และไดน้ าแบบสอบถาม ในงานวจิยั
ของ ภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์(2558) และ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559)            
มาพฒันาปรับปรุง โดยมีข้อค าถามทั้งส้ิน 12 ข้อ เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด มีค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบวดัความพึงพอใจในงานของบุคลากรเท่ากบั 0.90 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรธนาคารออมสินใน
จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัได้พฒันาตามแนวคิดของ Allen and Mayer (1990) และได้น าแบบสอบถาม
ของ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) มาพฒันาปรับปรุงโดยมีข้อค าถามทั้งส้ิน 4 ข้อ เป็นข้อค าถาม
ทางบวกทั้งหมด มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจเท่ากบั 
0.86 

 

5.1 สรุปผลการวจัิย 

จากการเก็บข้อมูลจากบุคลากรธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา มีจ านวน
แบบสอบถามท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดท้ั้งหมด 185 ชุด กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 26 ปี ถึง 30 ปี ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะอยู่ใน
ระดบัปริญญาตรี ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3 ปี  

ส าหรับระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานในระดับต่างๆของ
บุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาโดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก คือมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.21  
เม่ือพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทั้ง 4 องคป์ระกอบ จะพบวา่ 
องค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือองค์ประกอบการสร้างแรง
บนัดาลใจ รองลงมาเป็นองคป์ระกอบการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และองค์ประกอบการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

ระดบัของความพึงพอใจในงานของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง คือมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.05 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้นจะพบวา่ระดบัความ
พึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน มีระดับสูงมาก ส่วนความพึงพอใจในงานด้านอ่ืนๆอยู่ใน
ระดบัสูง  

ระดบัของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
อยูใ่นระดบัสูง คือมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.05  

นอกจากน้ีผู ้วิจ ัยได้ท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง  ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของบุคลากรธนาคารออม
สินในจังหวดัสงขลาด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
พึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.714) เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของ
แต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายดา้น พบวา่คู่ท่ี  
มีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ องคป์ระกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์กบัความ
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พึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดในระดบัสูง (r = 0.784) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่า
ท่ีสุดคือองคป์ระกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์กบัความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานโดย
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก (r = 0.298) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รด้าน
จิตใจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01(r = 0.547) เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของแต่ละ
องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ พบว่า คู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ องคป์ระกอบการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจมากท่ีสุดในระดบัปานกลาง (r = 0.532) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือ
องคป์ระกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยมีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัต ่า (r = 0.465) และนอกจากน้ี ความพึงพอใจในงานยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.683) เม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในงานรายด้านกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ พบว่า คู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นจิตใจมากท่ีสุดในระดบัปานกลาง (r = 0.526) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือ
ความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัต ่า (r = 0.476) 
 

5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

จากการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจในงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร 
ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ประเด็นส าคัญท่ีผู ้วิจ ัยน ามาอภิปราย 
ผลการวจิยันั้น เพื่อตอบสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 

ผลการวิจยัพบว่า (1)ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกบัความพึง
พอใจในงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (a = 0.63) สนับสนุนสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ซ่ึง
เป็นไปตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1995) กล่าวคือ เม่ือหัวหน้างานมีระดับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในระดับสูง ก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีส่วนช่วยจูงใจให้ผูต้าม มีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการท างานและพฒันาศกัยภาพในการ
ท างานของตนเองให้มากข้ึนสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Voon et al. (2011) ท่ีไดศึ้กษาอิทธิพลของ
รูปแบบภาวะผูน้ าการของผูบ้ริหารท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ
บริการสาธารณะในประเทศมาเลเซีย โดยรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีใช้ในการวิจยัคือ รูปแบบภาวะผูน้ า
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การเปล่ียนแปลง และรูปแบบภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงหมายความ
ว่า รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นมีความเหมาะสมอย่างมากส าหรับการบริหารองค์การ
บริการสาธารณะ และในงานวิจยัของ Munir et al. (2012) ก็ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานและความพึงพอใจในงานของพนักงานวิชาการ ผล
การศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธีระยุทธ เมฆประสาท (2559) ท่ีท าการศึกษา อิทธิพลของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อ วฒันธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท างานความผูกพนัต่อ
องค์การ และผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ของ
ประเทศญ่ีปุ่นในประเทศไทย โดยผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ หัวหน้างาน มี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน เช่นกนั ดงันั้น องค์กรต่างๆจึงตอ้ง
สร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในตวัผูน้ าหรือหวัหนา้งานในระดบัต่างๆ น าไปสู่การเพิ่ม
ระดบัความพึงพอใจในงานของตวับุคลากร และบุคลากรเหล่านั้นก็จะตอบแทนความรู้สึกพึงพอใจ
นั้นดว้ย การทุ่มเทท างานและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพิ่มมากข้ึน 

ผลการวิจยัพบว่า (2)ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (b = 0.70) สนบัสนุนสมมติฐานการวิจยั
ขอ้ท่ี 3 กล่าวคือ เม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานแล้วก็จะท าให้พวกเขามีความสุขกบัการ
ท างาน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั สภาวะทางจิตใจ ทศันคติ อารมณ์และความรู้สึกด้านบวก ท าให้
บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ พยายามท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ ไดพ้ฒันาศกัยภาพในดา้น
ต่างๆอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้เกิดความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนักบัองค์กร เกิดความรู้สึกถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวับุคลากรกบัองคก์ร ในดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Lincoln and Kalleberg (1990) ท่ีไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รและ
ความพึงพอใจในงานของพนกังานชาวญ่ีปุ่นและอเมริกนั และพบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีของหวัหนา้
งานและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ พนกังานท่ี
รับรู้ไดว้า่ไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานจะมีความรู้สึกพึงพอใจ
ในงานและจะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนญัพร สุวรรณคาม 
(2560) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ความพึงพอใจในงานโดยรวมส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ผลการวจิยัพบวา่ (3)ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001               
(c = 0.57, p < 0.001) สนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 4  

แสดงให้เห็นถึงบทบาทของผูน้ าในการสร้างความรู้สึกยึดมั่นผูกพนัระหว่าง
บุคลากรและองค์กร ผูน้ าจะตอ้งคน้หาและพยายามท าความเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการนั้นๆจนบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจอนัจะน าไปสู่การเกิดความรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์รในท่ีสุด Yang (2012) ส าหรับการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
มีความสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีต เช่นงานวิจัยของ  Walumbwa et al. (2004) ท าการศึกษา
พนกังานบริษทักลุ่มการเงินและธนาคารในประเทศจีนและอินเดีย ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
ต่อมา Walumbwa et al. (2005) ก็ได้ท  าการศึกษาพนักงานบริษัทกลุ่มการเงินและธนาคารใน
ประเทศเคนยาและประเทศสหรัฐอเมริกา โดยผลการวจิยัพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน และงานวิจยัของ Nguni 
(2006) ท่ีได้ท  าการศึกษาครูระดบัประถมศึกษาในประเทศแทนซาเนีย และพบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัในประเทศไทย ได้แก่งานวิจยัของ ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) ท่ี
ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรในมูลนิธิชยัพฒันา ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มีผล
โดยตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รผา่นตวัแปรความพึงพอใจในงานของบุคลากร นอกจากน้ียงัคลา้ยคลึงกบัผล
การศึกษาของ Rahman and Rashid (2018) พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่เพียงส่งผลโดยตรง
ต่อความมุ่งมัน่ต่อการเปล่ียนแปลงองค์กร แต่ยงัส่งผลต่อความมุ่งมัน่ในการเปล่ียนแปลงองค์กร
ผา่นความพึงพอใจในงานอีกดว้ย 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจใน
งานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร: กรณีศึกษาธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยั
พบว่ามีหลายปัจจยัท่ีมีความส าคญัและควรต่อยอดเพื่อการพฒันาส่งเสริมให้เกิดภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในตวัผูน้ าทุกระดบั ผูว้จิยัจึงไดน้ าเสนอขอ้เสนอแนะรายละเอียดดงัน้ี 
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5.3.1 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการน าผลการวจัิยไปใช้ 
1) จากผลการวิจยั ธนาคารออมสินสามารถน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้ในการพัฒนา

หลกัสูตรการฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ าของหัวหน้างานและผูบ้ริหารของธนาคารออมสินใน
เขตจังหวดัอ่ืนๆ เพื่อให้ผูน้  าทราบถึงลักษณะและพฤติกรรมต่างๆของรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นจะประพฤติตนให้เป็นท่ีเคารพนบัถือ และเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีใหก้บัผูต้าม สร้างแรงบนัดาลใจและผลกัดนัใหต้วัผูต้ามมีก าลงัใจท่ีจะท าตามเป้าหมาย จูงใจใหผู้ ้
ตามท าส่ิงต่างๆไดเ้กินศกัยภาพท่ีพวกเขาเคยคาดหวงัไว ้รวมถึงความพยายามในการกระตุน้ให้ผู ้
ตามรู้จกัมองปัญหาท่ีเกิดข้ึนในมุมมองใหม่ๆ และสร้างสรรค์แนวทางการแกปั้ญหารูปแบบใหม่
ข้ึนมา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามเรียนรู้และท า ความเขา้ใจในธรรมชาติและความแตกต่างของ
ตวัผูต้ามแต่ละบุคคล เม่ือพิจารณาระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจพบวา่ ภาวะผูน้ าการ เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รผา่นตวัแปรความพึงพอใจในงานของบุคลากร  

ดังนั้ นผู ้บริหารควรน าลักษณะและพฤติกรรมตามรูปแบบภาวะผู ้น าการ 
เปล่ียนแปลงมาใชใ้ห้เกิดข้ึนในตวัผูน้ าในทุกระดบั  เพื่อให้บุคลากรธนาคารออมสินทั้งในจงัหวดั
สงขลา และจงัหวดัอ่ืนๆ เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานมากยิง่ข้ึนและเม่ือบุคลากรเกิดความรู้สึกพึง
พอใจในงานแลว้ก็จะน าไปสู่การเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจอนัจะส่งผลใหบ้รรยากาศ
ในการท างานและผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน  

2) การวิจยัคร้ังน้ีท าให้เกิดความเข้าใจลักษณะของภาวะผูน้ าท่ีท าให้บุคลากร
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาเกิดความพึงพอใจ โดยธนาคารออมสินสามารถน าผลจากการวิจยั
ไปปรับใชใ้นการออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรขององคก์รในภาพรวม ซ่ึง
อาจจะเนน้ให้ผูน้ าในทุกระดบัเกิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงข้ึนในตนเอง โดยองคก์รอาจมีการน า
หลกัสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการสรรหาคดัเลือก และการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร ร่วมกบัหลกัการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Competency based interview) โดยองค์กรอาจ
ก าหนดให้ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งหัวหน้า จะตอ้งมีคุณสมบติัตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึง
คุณลกัษณะและพฤติกรรมความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นอาจส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร
ในองคก์รและอาจน าไปสู่บรรยากาศในการท างานท่ีดียิง่ข้ึน  

3) ผูบ้ริหารในทุกระดบัของธนาคารออมสินควรให้ความส าคญักบัการสร้างภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ให้เกิดข้ึนในตวัผูน้ าในทุกเขตทัว่
ประเทศ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผลการศึกษาวิจยัท่ีผ่านมา
นั้น จะเนน้ไปท่ีองคก์รภาคเอกชน เน่ืองจากองคก์รเหล่าน้ีมีความคล่องตวัสูงและในปัจจุบนัก็มีการ
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แข่งขนักนัสูง จึงท าให้แต่ละองค์กรต้องคิดค้นและพฒันากลยุทธ์ในด้านต่างๆ เพื่อท่ีจะเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนักบัองค์กรอ่ืน และการท่ีองคก์รจะขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายไดน้ั้นก็จะ
มาจากการก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินงานของเหล่าผูน้ าหรือผูบ้ริหาร  

ส าหรับงานวิจยัช้ินน้ีศึกษาบุคลากรในธนาคารออมสินซ่ึงถือเป็นหน่ึงในองคก์รท่ี
ส าคญัของรัฐ แมอ้งคก์รภาครัฐจะไม่ไดมี้การแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงมากก็ตาม แต่องคก์รของรัฐถือ
เป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงในการขบัเคล่ือนประเทศในภาพรวม และเพื่อพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
อยา่งย ัง่ยนื 

4) กรอบแนวคิดของการวิจยัในคร้ังน้ีสามารถน าไปปรับใช้กบัองค์กรอ่ืนๆ ท่ีมี
บริบทใกลเ้คียงกบัธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา ไม่วา่จะเป็นองคก์รภาครัฐหรือภาคเอกชน เพื่อ 
ประโยชน์ในการจดัการและการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รนั้นๆ  

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยในคร้ังต่อไป 

1) ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนๆหรือภาวะผูน้ ารูปแบบอ่ืน ท่ีอาจส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของงานวิจัยในคร้ังต่อไป เช่น ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional leadership) ภาวะผู ้น าเพื่อการเปล่ียนแปลงทางสังคม (Social change model of 
leadership หรือ SCML) เน่ืองจากผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหน่ึงในการก าหนดทิศทางขององค์
กร และรูปแบบภาวะผูน้ าในปัจจุบนัมีรูปแบบเพิ่มมากข้ึน มีขอ้ดีและขอ้จ ากดัท่ีแตกต่างกนัออกไป 
จึงควรน ามาศึกษาวิจยัอยา่งละเอียดเพื่อประโยชน์ในการน ามาพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลได้
อยา่งเหมาะสมท่ีสุด 

2) ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน เพื่อน าผลการวิจยัมาใช้ในการวางกลยุทธ์ และวิเคราะห์ว่าภาวะผูน้ ารูปแบบใด
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุดและน าผลการวิจัยนั้ นมา
ประยกุตใ์ชเ้พื่อสร้างความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจใหม้ากข้ึน 

3) ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-face 
interview) เพื่อใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นไดม้ากข้ึน ท าใหท้ราบถึงขอ้มูลในเชิงลึกท่ีบุคลากร
มีต่อปัจจยัต่างๆ หรือแมแ้ต่ ทศันคติต่องานท่ีท าหรือทศันคติท่ีมีต่อองคก์รไดอ้ยา่งละเอียด ครบถว้น  

4) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นบุคลากรธนาคารออมสิน
ในจังหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้ิจ ัยไม่ได้แยกบุคลากรเป็นฝ่ายต่างๆท่ีสังกัด ผูว้ิจ ัยมีความเห็นว่าการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไป ควรจะแบ่งแยกบุคลากรออกเป็นฝ่ายต่างๆท่ีสังกดั เน่ืองจากโครงสร้างการ
บริหารงานของธนาคารออมสินมีฝ่ายงานและสังกดัต่างๆท่ีมีภาระหนา้ท่ีท่ีแตกต่างหลากหลายกนั
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ออกไป แต่ละสังกดัก็จะมีหวัหนา้ฝ่ายประจ าสังกดัต่างๆ จึงควรก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งใน
แต่ละฝ่ายให้ชัดเจนในการศึกษา เพื่อท่ีจะให้หัวหน้าฝ่ายหรือผูบ้ริหารของแต่ละฝ่ายสามารถน า
ผลการวิจยัมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการภายในสังกัดของตนเองได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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แบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถามส าหรับผู้เช่ียวชาญ 

เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร: กรณีศึกษา ธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะห์ท่านผูเ้ช่ียวชาญในการประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม 
เรียน   ท่านผูเ้ช่ียวชาญ 
           แบบสอบถามฉบบัน้ีไดรั้บการพฒันาข้ึนโดย นางสาวพลอยไพลิน สามวงั นกัศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร: กรณีศึกษา ธนาคาร
ออมสินในจงัหวดัสงขลา 
          โดยแบบสอบถามฉบบัน้ีประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
           ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
           ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
           ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคก์ร 
           ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์ร 

ค าช้ีแจง 
1. เกณฑใ์นการลงความเห็น มีดงัน้ี 

1.1 ใหค้วามเห็น +1 เม่ือท่านแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นเป็นตวัแทนหรือสอดคล้องกบัเน้ือหา 
1.2 ใหค้วามเห็น 0 เม่ือท่านไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นเป็นตวัแทนหรือสอดคลอ้งกบัเน้ือหาหรือไม่ 
1.3 ใหค้วามเห็น -1 เม่ือท่านแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นตวัแทนหรือไม่สอดคล้องกบัเน้ือหา 

2. โปรดใส่ตวัเลข (+1, 0, -1) ลงไปในช่องระดบัความเหมาะสม 
3. หากท่านมีขอ้เสนอแนะใด ๆ โปรดใชข้ีดฆ่า(ขีดฆ่า) หรือเขียนลงในขอ้ค าถามท่ีท่านเห็นสมควร 
 
ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาในการประเมินคุณภาพของแบบสอบถามฉบบัน้ี 

 
 

                                                                                                  นางสาวพลอยไพลิน   สามวงั 
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ส่วนที ่1 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กร 

แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงและพฒันา เพื่อศึกษา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของผูน้ าทั้ง 4 องค์ประกอบพฒันาโดย
ผูว้ิจยัตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1993)  มีรูปแบบของค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิ
เคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถามทางบวกทั้งหมด จ านวน 16 ขอ้ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรธนาคารออมสินจงัหวดัสงขลา 

ข้อ รายการประเมิน  
1 เพศ 

 1. ชาย                                2. หญิง 

ไม่ใช่ค าถามวดัตวัแปรท่ี
เป็น Concept ไม่ตอ้งท า 

IOC 

2 อาย ุ
 1. 20 - 25 ปี                      2. 26 - 30 ปี 
 3. 31 - 35 ปี                      4. 36 - 40 ปี 
 5. 41 - 45 ปี                        6. มากกวา่ 45 ปี 

3 ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 1. ปริญญาตรี                      2. สูงกวา่ปริญญาตรี 

4 อายงุาน ……………… ปี 
5 รายไดต่้อเดือนของท่าน 

 1. นอ้ยกวา่หรือ                   2. 20,001 – 30,000 บาท 
      เท่ากบั 20,000 บาท 
 3. 30,001 – 40,000 บาท      4. มากกวา่ 40,000 บาท 

ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ IOC 
A B C 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์     
1.  หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็นท่ียอมรับ +1 +1 0 0.67 
2.  หวัหนา้งานของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานโดยใชเ้หตุผล
มากกวา่อารมณ์ +1 +1 +1 1 

3.  หวัหนา้งานของท่านไม่เคยเล่ียงความรับผดิชอบในการท างาน +1 +1 +1 1 
4.  หวัหนา้งานของท่านมีวสิัยทศัน์ในการท างานท่ีชดัเจนจนท าให้
ท่านเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์นั้นเป็นจริง +1 +1 +1 1 
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ IOC 
A B C 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ     
5.  หวัหนา้ของท่านมกักระตุน้ทีมงานใหมี้ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน +1 +1 +1 1 

6.  หัวหน้างานของท่านบอกให้ท่านทราบถึงเส้นทางความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน +1 +1 0 0.67 

7.  หวัหนา้แสดงความเช่ือมัน่วา่คุณสามารถท างานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จ
ได ้ +1 +1 +1 1 

8.  หวัหนา้มกัพูดยกตวัอยา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงานขององคก์ร
เพื่อเป็นแบบอยา่งในการท างานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

+1 +1 0 0.67 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา     
9.  หวัหนา้งานของท่านกระตุน้ใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงานและหาแนวทางแกไ้ข 

+1 +1 +1 1 

10. หวัหนา้งานของท่านมกัประชุมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อระดม
ความคิดในการแกไ้ขปัญหา 

+1 +1 +1 1 

11. หวัหนา้มกัเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทางในการท างานใหม่ๆ +1 +1 +1 1 
12. หวัหนา้งานของท่านยอมรับแนวคิดและวธีิการใหม่ๆของท่าน +1 +1 +1 1 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     
13. หวัหนา้งานของท่านให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการท างานเป็น
รายบุคคล 

+1 +1 +1 1 

14. หวัหนา้จะมอบหมายงานโดยค านึงถึงความถนดัของแต่ละคน +1 +1 0 0.67 
15. หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหท้่านมีการพฒันาตนเองทุกดา้น +1 +1 +1 1 
16. หวัหนา้ของท่านใหก้ารยอมรับในความคิดและความสามารถท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรในองค์กร 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) แบ่งเป็น 5 ดา้น แบบสอบถาม

น้ีปรับปรุงและพฒันาโดยผูว้ิจยัตามแนวคิดของ Smith, (1985) มีรูปแบบของค าถามเป็นมาตร
ประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถามทางบวกเท่านั้น จ  านวน 15 ขอ้ 

ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ IOC 
A B C 

ด้านลกัษณะงาน     
17. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในต าแหน่งปัจจุบนั +1 +1 +1 1 

18. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจส าหรับท่าน +1 +1 +1 1 

19.งานของท่านเป็นงานท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร +1 +1 -1 0.33 
ด้านรายได้     
20. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีท า +1 +1 +1 1 
21. รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั +1 +1 +1 1 
22. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัอตัราค่าจา้งใน
ตลาดแรงงาน +1 +1 +1 1 

ด้านโอกาสในการก้าวหน้า       
23. ทางองคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพของท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อให้
เห็นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

+1 +1 -1 0.33 

24. การเล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถและมีความยติุธรรม +1 +1 +1 1 
25. ท่านพอใจในนโยบายการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง +1 +1 +1 1 
ด้านผู้บังคับบัญชา     
26. หวัหนา้ของท่านมีคุณสมบติัเหมาะสมในการเป็นผูบ้งัคบับญัชา +1 +1 0 0.67 
27. หวัหนา้ของท่านปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเท่าเทียมกนั +1 +1 0 0.67 
28. เม่ือท่านท างานผดิพลาด หวัหนา้จะใหก้ าลงัใจและค าแนะน าท่ีดี
เสมอ +1 +1 0 0.67 

ด้านเพ่ือนร่วมงาน     
29. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมงานกนัไดเ้ป็นอยา่งดี +1 +1 +1 1 
30. เพื่อนร่วมงานของท่านเป็นคนเก่ง มกัใหค้วามช่วยเหลือท่านเสมอ +1 +1 +1 1 
31. เม่ือท่านท าผลงานไดดี้เพื่อนร่วมงานมกัแสดงความช่ืนชมเสมอ +1 +1 -1 0.33 
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กร 
เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment)โดยผูว้ิจยัตอ้งการ

ท่ีจะพิจารณาองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจเพียงองค์ประกอบเดียว 
แบบสอบถามน้ีปรับปรุงและพฒันาโดยผูว้ิจยัตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990)  มีรูปแบบ
ของค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถามทางบวกทั้งหมด 
จ านวน 4 ขอ้ 

ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ IOC 
A B C 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ     
32. ท่านมีความสุขท่ีจะไดท้  างานท่ีองคก์รน้ีตลอดไป +1 +1 +1 1 
33. ท่านมีความสุขท่ีจะพูดถึงองคก์รของท่านใหบุ้คคลภายนอกฟัง +1 +1 0 0.67 
34. เม่ือมีข่าวดา้นลบเก่ียวกบัองคก์ร ท่านไม่ลงัเลท่ีจะช้ีแจงหรือ
อธิบายใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 

+1 +1 0 0.67 

35. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี +1 +1 +1 1 
 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามเลขท่ี…….. 
 
 
 

แบบสอบถาม 
เร่ืองอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร: กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน ในจังหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจง 

4. แบบสอบถามชุดน้ีได้ท าข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู ้น าการ

เปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัของบุคลากรและการธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์ร เพื่อใชใ้น

การศึกษาจดัท าวิทยานิพนธ์ระดบัปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ค าตอบของท่านทุกขอ้มีความส าคญัต่องานช้ินน้ีเป็นอยา่งยิง่ 

5. แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในองคก์ร 
ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคก์ร 
ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์ร 
 
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่านเป็นอยา่งดี 

ผู ้วิจ ัยจึงขอขอบพระคุณผู ้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 

 
                                            นางสาวพลอยไพลิน   สามวงั 

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
                                           มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงใน    ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 

  1. ชาย                          2. หญิง 
 

2. อาย ุ

  1. 20 - 25 ปี                     2. 26 - 30 ปี 
  3. 31 - 35 ปี                       4. 36 - 40 ปี 
  5. 41 - 45 ปี                                          6. มากกวา่ 45 ปี 
 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  1. ปริญญาตรี                                        2. สูงกวา่ปริญญาตรี 
  

4. อายงุาน ……………… ปี 

 
5. รายไดต่้อเดือนของท่าน 

  1. นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท      2. 20,001 – 30,000 บาท 
  3. 30,001 – 40,000 บาท                       4. มากกวา่ 40,000 บาท 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของบุคลากรในองค์กร 
ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นเห็นของท่านมากท่ีสุด              
โดย มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, และนอ้ยท่ีสุด = 1 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้างานระดับต่างๆในองค์กร 
ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1.หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็นท่ียอมรับ      
2.หวัหนา้งานของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานโดยใชเ้หตุผล
มากกวา่อารมณ์ 

     

3.หวัหนา้งานของท่านไม่เคยเล่ียงความรับผดิชอบในการท างาน      
4.หวัหนา้งานของท่านมีวสิัยทศัน์ในการท างานท่ีชดัเจนจนท าใหท้่าน
เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์นั้นเป็นจริง 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
5.หวัหนา้ของท่านมกักระตุน้ทีมงานใหมี้ความกระตือรือร้นในการท างาน      
6.หวัหนา้งานของท่านบอกใหท้่านทราบถึงเส้นทางความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน 

     

7.หวัหนา้แสดงความเช่ือมัน่วา่คุณสามารถท างานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จได ้      
8.หวัหนา้มกัพูดยกตวัอยา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงานขององคก์ร
เพื่อเป็นแบบอยา่งในการท างานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
9.หวัหนา้งานของท่านกระตุน้ใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงานและหาแนวทางแกไ้ข 

     

10.หวัหนา้งานของท่านมกัประชุมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อระดม
ความคิดในการแกไ้ขปัญหา 

     

11.หวัหนา้มกัเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทางในการท างานใหม่ๆ      
12.หวัหนา้งานของท่านยอมรับแนวคิดและวธีิการใหม่ๆของท่าน      
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
13.หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการท างานเป็นรายบุคคล      
14.หวัหนา้จะมอบหมายงานโดยค านึงถึงความถนดัของแต่ละคน      
15.หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหท้่านมีการพฒันาตนเองทุกดา้น      
16.หวัหนา้ของท่านใหก้ารยอมรับในความคิดและความสามารถท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรในองค์กร 
ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นเห็นของท่านมากท่ีสุด              
โดยเรียงล าดบัจาก มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, และนอ้ยท่ีสุด = 1 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรในองค์กร 
ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะงาน 
17.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในต าแหน่งปัจจุบนั      
18.งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจส าหรับท่าน      

ด้านรายได้ 
19.รายไดท่ี้ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีท า      
20.รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั      
21.รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัอตัราค่าจา้งใน
ตลาดแรงงาน 

     

ด้านโอกาสในการก้าวหน้า   
22.การเล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถและมีความยติุธรรม      
23.ท่านพอใจในนโยบายการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง      

ด้านผู้บังคับบัญชา 
24.หวัหนา้ของท่านมีคุณสมบติัเหมาะสมในการเป็นผูบ้งัคบับญัชา      
25.หวัหนา้ของท่านปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเท่าเทียมกนั      
26.เม่ือท่านท างานผดิพลาด หวัหนา้จะใหก้ าลงัใจและค าแนะน าท่ีดี
เสมอ 

     

ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
27.ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมงานกนัไดเ้ป็นอยา่งดี      
28.เพื่อนร่วมงานของท่านเป็นคนเก่ง มกัใหค้วามช่วยเหลือท่านเสมอ      
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กร 
ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นเห็นของท่านมากท่ีสุด              
โดยเรียงล าดบัจาก มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, และนอ้ยท่ีสุด = 1 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กร 
ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 
29.ท่านมีความสุขท่ีจะไดท้  างานท่ีองคก์รน้ีตลอดไป      
30.ท่านมีความสุขท่ีจะพูดถึงองคก์รของท่านใหบุ้คคลภายนอกฟัง      
31.เม่ือมีข่าวดา้นลบเก่ียวกบัองคก์ร ท่านไม่ลงัเลท่ีจะช้ีแจงหรืออธิบาย
ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 

     

32.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี      

 
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

“ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม” 
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ตารางแสดงความเช่ือมั่นของแบบวดั(Reliability)  
โดยใช้สัมประสิทธ์ิอลัฟ่า(Cronbach’salpha coefficient) 

1.แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานทุกระดับของธนาคารออมสินใน
จังหวดัสงขลา  
ตาราง แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธ์ิอลัฟ่า(Cronbach’salpha 
coefficient)ของแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานทุกระดับของ
ธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา จ านวนทั้งส้ิน 16 ขอ้ ทั้งหมด 185 ชุด 
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2.แบบสอบถามเกีย่วกบัเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรธนาคารออมสิน ในจังหวดั
สงขลา 
 ตาราง แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธ์ิอลัฟ่า(Cronbach’salpha 
coefficient)ของแบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรธนาคารออมสิน 
ในจงัหวดัสงขลา จ านวนทั้งส้ิน 12 ขอ้ ทั้งหมด 185 ชุด 
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3.แบบสอบถามเกีย่วกบัเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของบุคลากรธนาคารออมสินใน
จังหวดัสงขลา  
ตาราง แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธ์ิอลัฟ่า(Cronbach’salpha 
coefficient)ของแบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของบุคลากรธนาคาร
ออมสินในจงัหวดัสงขลา จ านวนทั้งส้ิน 4 ขอ้ ทั้งหมด 185 ชุด 
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