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บทคัดย่อ 
 

 การค้นคว้าอิสระนี้ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร ใช้
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีกลุ่มตัวอย่าง 408 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
 ผลการวิจัยพบว่า 

(1) ระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 
ความพึงพอใจในงานและความผูก พันต่อองค์การของข้ าราชการสั งกัด
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง 

(2) ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันต่อองค์การ 
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ABSTRACT 
 

 This Independent Study has conducted research with the purpose to 
study about The Relationship of Transformational Leadership that affects Job 
Satisfaction and Organizational Commitment of Bangkok Government Officer. The 
Author use quantitative research methodology. The questionnaire was research tool. 
There were 408 samples. The data were analyzed by statistical measures such as 
Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation and Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient. 
 Results of the study revealed that: 

(1) The level of Transformational Leadership of The Governor of Bangkok, 
Job Satisfaction and Organizational Commitment of Bangkok 
Government Officer were high level. 

(2) Transformational Leadership positively correlated with Job Satisfaction 
and Organizational Commitment. 

 
 
Keywords: Transformational Leadership, Job Satisfaction, Organizational Commitment 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระนี้ได้ท าการศึกษาวิจัยส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ เนื่องจากได้รับความ
ช่วยเหลือและการให้ค าปรึกษาที่เกิดประโยชน์อย่างมากจากคณาจารย์ ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร. 
พีรเศรษฐ์ ชมพูมิ่ง อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ความกรุณาสละเวลาในการให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทาง 
ชี้แนะประเด็นที่เหมาะสม จนท าให้งานวิจัยชิ้นนี้ส าเร็จและมีคุณค่า ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล กรรมการสอบ 

ขอขอบพระคุณความอนุเคราะห์จากท่านผู้เชี่ยวชาญ ที่ได้ให้เกียรติและสละเวลาในการ
ประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม รวมทั้งให้ค าปรึกษา ค าชี้แนะที่เป็นประโยชน์ จนผู้วิจัยสามารถน า
ข้อมูลและค่าที่ได้มาค านวณหา ค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา 
(Item Objective Congruence Index: IOC) ท าให้เกิดการพัฒนาเป็นแบบสอบถามที่มี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกับงานวิจัยนี้ขึ้น โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ได้แก่ ผศ.ดร. ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทอง
ดี อาจารย์ประจ าคณะรัฐศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,  
ดร.สุขยืน เทพทอง อาจารย์ประจ าบัณฑิตวิทยาลัยการจัดการและนวัตกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี และ คุณณัฏฐา มูนจินดา ผู้อ านวยการส านักงานเลขาธิการมูลนิธิยุวสถิรคุณ 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการเขตและข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ง 12 เขต ซึ่ง
เป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เขตบางเขน, เขตหลักสี่, เขตพระนคร, เขตสัมพันธวงศ์, เขตลาดกระบัง,เขต
มีนบุรี, เขตบางคอแหลม, เขตคลองเตย, เขตบางกอกน้อย, เขตคลองสาน, เขตราษฎร์บูรณะ และ 
เขตหนองแขม ที่ได้ให้ความช่วยเหลือทางด้านเอกสาร รวมถึงช่วยกระจายและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามส่งคืนผู้วิจัยอย่างดี 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการฯ ที่ช่วยประสานงาน ด าเนินการด้านเอกสารเป็นอย่างดี 
จนงานวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ผู้น าขององค์การในโลกยุคปัจจุบัน กลายเป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนดทิศทางความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ ประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การ ก าหนดรูปแบบการบริหารงาน
ที่จะเกิดขึ้นและเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ที่จะส่งผลต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์การของ
ตน (Bass, Avolio, Jung, and Berson, 2003) จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยและทบทวนบทความ
ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ที่ปรากฎในหลาย
สาขาวิชา เช่น รัฐศาสตร์ สังคมวิทยา จิตวิทยา การจัดการ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ พบว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น านั้น มีจ านวนมาก ภาวะผู้น าที่ดี
น าไปสู่การเพ่ิมความพึงพอใจในงานของพนักงานได้ด้วย (Limsila and Ogunlana, 2008) สามารถ
จ าแนกตามแนวทางในการศึกษาได้เป็น 3 แนวทาง ดังนี้ 1.การศึกษาแนวทางคุณลักษณะผู้น า จะมุ่ง
ศึกษาคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น าในอดีต 2.การศึกษาแนวทางภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม จะมุ่ง
ศึกษาพฤติกรรมต่างๆที่ผู้น าแสดงออกมา 3.การศึกษาแนวทางภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งจะมุ่ง
ศึกษาปัจจัยของแต่ละสถานการณ์แล้วเลือกรูปแบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับปัจจัยตามสถานการณ์
ดังกล่าว นอกจากการศึกษาภาวะผู้น าตามแนวทางทั้ง 3 แนวทางข้างต้น ยังมีการศึกษาภาวะผู้น า
แนวใหม่ ที่เรียกว่าภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเป็น
ภาวะผู้น าที่ช่วยให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ ส่งผลให้เกิดความส าเร็จ สามารถพลิกฟ้ืน
จากปัญหาต่างๆไปสู่สถานการณ์ใหม่ที่ดีขึ้นได้ (สุพาณี สฤษฎ์วานิช, 2552) โดยสถานการณ์ในยุคที่มี
การเปลี่ยนแปลงเร็ว สภาพแวดล้อมที่ซับซ้อน มีการแข่งขัน และเกิดวิกฤตการณ์ขึ้นมากมาย ภาวะ
ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่มีการยืนยันว่ามีความเหมาะสมกับสถานการณ์
ดังกล่าว (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2544) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง กล่าวว่าผู้น า
จะต้องเป็นได้มากกว่าการเป็นผู้บังคับบัญชา ซ่ึงพิจารณาตัดสินใจสิ่งต่างๆ ตามโครงสร้างขององค์การ
ที่ก าหนดไว้ ผู้น าจะต้องมีองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) การสร้างแรงบันดาลใจ
(Inspirational Motivation: IM) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และ การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration: IC) โดยผู้น าสามารถที่จะเปลี่ยน
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แรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของหน่วยงานได้เกินกว่าที่
คาดหวังไว้ (Bass and Avolio, 1994)   
  เมื่อกล่าวถึงความเชื่อมโยงกันของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลใน
การท างานของพนักงานอย่างมาก ซึ่งงานวิจัยนี้ได้ท าการวิจัยในกรุงจาร์กาตาร์ อินโดนีเซีย  ที่มีอายุใน
การท างานอย่างน้อย 5 ปีในองค์การ จ านวน 105 คน ในองค์การเอกชน (Thamrin, H.M., 2012) 
ภายในประเทศไทยยังมีการศึกษาวิจัยความเชื่อมโยงของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ความ
พึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยพบว่าภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่หากผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงสูง ก็
จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงตามไปด้วย โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงาน
ประจ าของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ด าเนินธุรกิจด้านเครื่องจักรกลการเกษตร  โดยผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างออกเป็น 2 ระดับคือ ระดับปฏิบัติการและระดับผู้บังคับบัญชา (กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551)  
 จากการการวิจัยทั้งต่างประเทศและในประเทศไทย พบว่าการศึกษาค้นคว้าทางการวิจัย
ต่าง ๆ ส่วนใหญ่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับตัวแปร หรือ
ปัจจัยอ่ืนๆ โดยท าในองค์การเอกชนเป็นส่วนใหญ่ โดยการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การยังมีน้อยมากในช่วง
ระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ในบริบทขององค์การราชการ 
 เรื่องแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานเป็นเรื่องที่ได้รับความนิยมใน
การศึกษาจ านวนมาก เนื่องจากผู้เชี่ยวชาญทางวิชาการส่วนใหญ่เชื่อว่า แรงจูงใจในการท างานและ
ความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อพฤติกรรมต่างๆของผู้ปฏิบัติงานและมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจที่จะอยู่
หรือลาออกของผู้ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงานสามารถท านายหรือคาดการณ์ได้
จากองค์ประกอบต่างๆ เช่น พวกเขาเหล่านั้นได้ท างานที่ตนเองสนใจ ค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่พึง
พอใจ มีโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และได้รับการ
สนับสนุนจากหัวหน้างานหรือผู้น าองค์การ (Brief,1998) ใช้เป็นตัวคาดการณ์ ท านาย การตัดสินใจใน
การลาออกของพนักงาน (Gazioglu and Tansel, 2002) งานวิจัยจ านวนมากมีการพิจารณา
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมต่างๆของผู้ปฏิบัติงาน องค์การจะ
ได้รับผลกระทบอย่างมีนัยยะส าคัญจากผู้ปฏิบัติงานและผลกระทบจากความรู้สึกที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อ
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งาน ผลกระทบกับองค์การดังกล่าว อาจส่งผลกระทบในหลายเรื่อง เช่น ภาพลักษณ์ขององค์การต่อ
สังคมภายนอก มาตรฐานในการปฏิบัติงานขององค์การ เป็นต้น (Spector,1997) ท าให้เรื่องของ
ความพึงพอใจในงานเป็นประเด็นที่มีความส าคัญกับทั้งนายจ้าง (Employer) และ พนักงาน 
(Employee) ซ่ึงพนักงานจะต้องมีความสุขในการท างานควบคู่ไปกับการทุ่มเทในการท างานในขณะที่
ปฏิบัติงานอยู่ด้วย (Nguyen, Taylor and Bradley, 2003) 

 องค์การทุกองค์การในปัจจุบันต้องการความเจริญเติบโต ต้องการความก้าวหน้าทาง
ธุรกิจ ภายใต้การด าเนินงานของทรัพยากรที่มีอยู่ให้บรรลุเปูาหมายตามที่ต้องการ การปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา บุคลากรที่มีคุณภาพทั้งในระดับผู้น าองค์การ ระดับ
บริหาร และระดับปฏิบัติการ ถือเป็นทรัพยากรส าคัญที่จะสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน สร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดี และสร้างประสิทธิผลขององค์การ แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
นั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญมาก ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีแรงกระตุ้นในการท างานเพ่ิมมากยิ่งขึ้น พร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้น เพ่ือสนับสนุนการปฏิบติงานขององค์การ ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงยังคงได้รับการตระหนักถึงในงานวิจัยจ านวนมากว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์
และสามารถท านายพฤติกรรมการท างานและผลการปฏิบัติงานได้ (เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, 2552; ธีร
พร สุทธิโสม, 2550; สุรินทร์ ชุมแก้ว, 2556; Ojo, 2012) ความพึงพอใจในการท างานมีความส าคัญ
เนื่องจาก กระบวนการในการท างานของบุคลากรในองค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้
องค์การบรรลุเปูาหมายได้เพียงใดนั้นผู้บริหารองค์การต้องสามารถเข้าใจความต้องการของบุคลากรใน
องค์การและผสมผสานความต้องการนั้นให้เข้ากับจุดมุ่งหมายขององค์การ ในขณะเดียวกันก็ต้อง
สามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความกระตือรือร้นและ
ปรารถนาที่จะท างานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ (จิตติภา ขาวอ่อน, 2547)   
 เมืองหลวง (Capital City) เป็นเสมือนตัวแทนของประเทศในสายตาของชาวโลก การ
บริหารจัดการภายในเมืองหลวงของแต่ละประเทศจึงต้องมีประสิทธิภาพอย่างยิ่งในปัจจุบัน สะท้อนถึง
วิวัฒนาการความเจริญก้าวหน้า ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศนั้นๆ (Gottmann Jean, 
1977) มีการศึกษาถึงอิทธิพลของเมืองหลวงต่อการพัฒนาภายในประเทศมากมายทั้งในอดีตและ
ปัจจุบัน แต่ที่น่าสนใจอย่างยิ่ง คือ มีการศึกษาว่าเมืองหลวงใหญ่ของทั้ง 3 ประเทศ ได้แก่ นิวยอร์ค 
ลอนดอน โตเกียว เป็นศูนย์กลางบัญชาการของเศรษฐกิจโลกในช่วง 1991 ในหนังสือชื่อ The 
Global City (Sassen Saskia, 1991) เป็นการสนับสนุนที่ว่าเมืองหลวงส่งผลต่อทั้งความ
เจริญก้าวหน้าของภายในประเทศและวิวัฒนาการของโลก ซึ่งในเดือนตุลาคมปี 2016 ที่ผ่านมาโดย 
Japan’s Mori Memorial Foundation ได้ท าการประกาศ The 2016 Global Power City Index 
ซึ่งปรากฏว่า ลอนดอน เป็นเมืองที่ติดล าดับที่ 1 ในแง่ของการประเมินเมืองหลวงที่ทรงอิทธิพลมาก
ที่สุดในส่วนของภาพรวมทั้งหมด ซึ่งแบ่งเป็นหลายๆด้านด้วยกัน รายละเอียดดังภาพ 
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ภาพที่ 1.1 The 2016 Global Power City Index 
ที่มา: Japan’s Mori Memorial Foundation จาก  

http://www.cityam.com/251651/london-named-most-powerful-global-city-fifth-consecutive 

 
 แต่เมื่อพูดถึงการจัดล าดับเมืองชั้นน าที่เป็นจุดหมายปลายทางของการท่องเที่ยวของโลก 
ในปี 2016 จากการจัดอันดับประจ าปีของมาสเตอร์การ์ด (Master Card) ซึ่งเมืองที่เป็นที่นิยมที่สุดก็
คือ กรุงเทพมหานคร เมืองหลวงของประเทศไทย เป็นการเฉือนเอาชนะลอนดอน เมืองหลวงของ
ประเทศอังกฤษ ซึ่งสร้างความภาคภูมิใจให้กับประชาชนชาวไทยอย่างมาก นอกจากความภาคภูมิใจ
แล้วก็ควรที่จะต้องรักษา พัฒนา รวมถึงปรับปรุงกรุงเทพมหานครให้ดีขึ้นในทุกๆ ด้าน 
 

 
ภาพที่ 1.2 Global Top 20 Destination 
ที่มา: ส านักข่าว Reuters จาก http://www.reuters.com/article/us-thailand-tourism-idUSKCN11S099 
และ http://mstr.cd/2cR4Sp8 
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ภาพที่ 1.2 Global Top 20 Destination (ต่อ) 
ที่มา: ส านักข่าว Reuters จาก http://www.reuters.com/article/us-thailand-tourism-idUSKCN11S099 
และ http://mstr.cd/2cR4Sp8 

 
  การขับเคลื่อนของประเทศในโลกยุคปัจจุบัน เกิดจากการร่วมมือกันขององค์การทุกภาค
ส่วนทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน รัฐบาลเป็นผู้ก าหนดยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) เพ่ือ
เป็นกรอบทิศทางส าคัญที่มีเปูาหมายร่วมกันกับทุกภาคส่วนเพ่ือผลักดันนโยบายให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันและน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ,  http://www.opdc.go.th/uploads/files/2556/yutasadtext.pdf) ส าหรับประเทศไทย 
ในทกุๆ 6 ปีส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ จะก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
ราชการไทยขึ้นมาเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ระดับประเทศ ในปัจจุบันอยู่ในช่วงปลายของแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561) ซึ่งแผนฯดังกล่าวเป็นกรอบ
ทิศทางที่จะก าหนดยุทธศาสตร์และมาตรการให้ระบบราชการไทยพร้อมรับการขับเคลื่อนประเทศให้
บรรลุเปูาหมาย และด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน สามารถปรับเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน
และภายนอกเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนในทุกๆสถานการณ์ โดยมีเปูาประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ในการ สร้างความเชื่อถือไว้วางใจ พัฒนาสุขภาวะ และมุ่งสู่ความยั่งยืนและได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไว้เป็น 3 หัวข้อ รวม 7 ประเด็น ดังนี้ 
หัวข้อที่ 1 ยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
(1) การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน 
(2) การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ 
(3) การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
(4) การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 
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หัวข้อที่ 2 พัฒนาอย่างยั่งยืน 
(5) การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชนและภาค
ประชาชน 
(6) การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน 
หัวข้อที่ 3 ก้าวสู่สากล 
(7) การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน  (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, http://www.opdc.go.th/uploads/files/2556/yuta 
sadtext.pdf) 
   ดังนั้นจากข้อมูลการจัดอันดับระดับนานาชาติ  และข้อมูลการแผนการพัฒนา
ระดับประเทศ จึงท าให้กรุงเทพมหานคร มีความส าคัญในฐานะเมืองหลวงของประเทศไทย และยัง
เป็นศูนย์กลางเศรษฐกิจและการพัฒนาของประเทศ ภาพลักษณ์ของกรุงเทพมหานครถือเป็นตัวแทน
ภาพลักษณ์ของประเทศไทยโดยรวมในสายตาของนานาชาติ เฉกเช่นเดียวกับเมื่อรายงานถึงเมือง
ลอนดอน ผู้คนโดยส่วนใหญ่ยกให้เป็นตัวแทนของประเทศอังกฤษ เพราะฉะนั้นการบริหารงานของ
กรุงเทพมหานครจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ 
 กรุงเทพมหานครได้มีการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ โดยได้มีการแต่งตั้งผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานครคนใหม่เม่ือวันที่ 18 ตุลาคม 2559 ที่ผ่านมา ซึ่งมาพร้อมกับนโยบายที่ดีในการพัฒนา
กรุงเทพมหานคร สร้างความเปลี่ยนแปลงในทางทีดีให้เกิดขึ้นทันที มี 19 ภารกิจ ผลักดันทันที ได้แก่ 
1.การจัดตั้งศูนย์บริหารราชการฉับไวใสสะอาด 2. บิ๊กคลีนนิ่งเดย์ ให้ชาวกทม. ทั้งผู้ประกอบการ 
เจ้าของบ้าร ร้านค้า จิตอาสา ร่วมท าความสะอาดย่านชุมชน การค้า คูคลอง ทั่วกทม. อย่างน้อยเดือน
ละ 1 ครั้ง 3. รณรงค์เก็บผักตบผักชวาทั้งในแม่น้ าเจ้าพระยาและคลองทั่วกรุงเทพ โดยน าไปใช้
ประโยชน์ เช่น แปรรูปเป็นผลิตภัณฑ์ 4. แบ็งกอกทูยู รู้ทันเหตุการณ์ เป็นแอพลิเคชันให้บริการข้อมูล
ประชาชน เกี่ยวกับสภาพฝน สภาพน้ าท่วม สภาพการจราจรบนท้องถนนที่เป็นปัจจุบัน 5. น้ าเร่ง
ระบาย สั่งการได้ทันที 24 ชั่วโมง 6. ชวนเอกชนท าแก้มลิง อิงศาสตร์พระราชาในพ้ืนที่จุดอ่อนน้ าท่วม 
7.ทางแยกห่วงใย ใส่ใจทุกคน เป็นการพัฒนาทางแยกปลอดภัยร่วมกับภาคเอกชนให้กับผู้พิการ ผู้สูง
วัยและประชาชนทั่วไป 8. ปรับจริง จับจริง รถจอดและวิ่งบนทางเท้า 9. สั่งปิดสถานบริการฝุาฝืน
กฎหมาย ด าเนินการทันที 10. พลับบิค อายส์ เครือข่ายเฝูาระวังความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
24 ชั่วโมง 11. เปลี่ยนพ้ืนที่เปลี่ยวเป็นพ้ืนที่โปร่ง ตัดวงจรอาชญากรรม 12. ปลูกปุาในใจคนตาม
ศาสตร์พระราชา 13. ปลูกต้นรวงผึ้งเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวมหาวชิราลงกรณ บดินทร
เทพยวรางกูร 14. บางกอก สเปเชียล แคร์ ดูแลผู้สูงอายุเป็นพิเศษ 15. เร่งรัดโครงการ “พระปกเกล้า 
สกายปาร์ค” 16. เปลี่ยนพ้ืนที่เสื่อมโทรมให้เป็น “พ้ืนที่ชุมชนสามัคคคี สร้างสุขภาวะดีเพ่ือชีวิต” 1 
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เขต 1 ชุมชน 17. สร้างชื่อเสียงด้านการศึกษาและมาตรฐานวิชาการอย่างเท่าเทียมกัน 18. เปิดแหล่ง
เรียนรู้ศาสตร์พระราชา 19. จัด “ย่านเดินเพลินกรุงรัตนโกสินทร์” 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ จ านวนมากที่ผู้วิจัยท่านอ่ืนได้ท าการศึกษามามักเน้นไปที่
องค์การภาคเอกชนเป็นส่วนใหญ่  
 ดังนั้นจากการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลทั้งระดับสากลและของประเทศไทย มีแนวโน้มไป
ในทิศทางเดียวกันทั้งในเรื่องของอิทธิพลของเมืองหลวงต่อภาพลักษณ์ของประเทศ เพราะฉะนั้นการ
บริหารงานของกรุงเทพมหานครจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ ประกอบกับเรื่องของภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อสิ่งต่างๆ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การในปัจจุบัน ท าให้
ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัยและข้อตกลงเบื้องต้น 

 
 1.การศึ กษาวิ จั ยครั้ ง นี้ ใ ช้ แนวคิ ดภาวะผู้ น า แบบสร้ า งคว าม เปลี่ ยนแปล ง
(Transformational Leadership) ตามกรอบแนวคิดของ Bass ทีเ่สนอในปี ค.ศ.1985 (Bass, 1985) 
ซ่ึงผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ผ่านพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2.การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดความพึงพอใจในงาน ของ Smith, Kendall and 
Hulin (1969, อ้างถึงใน กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551: 34) ตามแบบวัดดัชนีพรรณางาน (Job 
Descriptive Index: JDI) ซึ่งเป็นเครื่องมือที่จะระบุความพึงพอใจในงาน เป็นวิธีการที่ใช้วัดทัศนคติ
ของพนักงาน คือ การใช้แบบสอบถามโดยที่ไม่ต้องลงชื่อของพนักงาน โดยแบบสอบถามเป็นแบบดัชนี
รายละเอียดของงานหรือแบบบรรยาย ที่สร้างเป็นมาตรฐานและมีการน าไปใช้อย่างแพร่หลายทั่วโลก 
มีหลักฐานของงานวิจัยแบบ Meta Analysis สนับสนุนความถูกต้องเที่ยงตรงของ JDI ด้วยคะแนน
ด้านสัมพันธ์ที่สอดคล้องกับความพึงพอใจในงานที่น่าเชื่อถือ (Kinicki, Mckee-Ryan, Schriesheim, 
and Carson, 2002) โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะ
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งาน ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า ความพึงพอใจในงานด้าน
ผู้บังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 
 3.การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen and Meyer 
(1990) ที่นักวิจัยได้น ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย ซึ่งมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านคือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน และ ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
 1.ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์หรืออิทธิพลของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าใน
องค์การ และเป็นข้อมูลในการคัดสรรหรือตัดสินใจเลือกผู้น าให้เหมาะสมกับการบริหารงาน เพ่ือสร้าง
ความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สูงขึ้น 
 2.ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกันของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง
กับความผูกผันต่อองค์การของพนักงาน น ามาประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งทางด้าน
ความผูกพันธ์และความสัมพันธ์อันดี ซึ่งเป็นปัจจัยเริ่มต้นในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี
ขึ้นในองค์การต่อไป 
 3.ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ที่เก่ียวข้องกันของความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ 
 4.ได้ข้อมูลความรู้จากการวิจัยที่องค์การต่างๆ หรือจังหวัดต่างๆ สามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของพนักงานในองค์การ สร้างความผูกพันต่อ
องค์การและวัฒนธรรมองค์การต่อไป  
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยขอ
น าเสนอรายละเอียด โดยแบ่งเป็นหัวข้อต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
 2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทั้งในอดีตและปัจจุบัน นักวิชาการจ านวนมากได้
พยายามศึกษา เพ่ือค้นคว้าว่าทฤษฎีภาวะผู้น ารูปแบบใดที่เหมาะสมกับสถานการณ์ในแต่ละยุคแต่ละ
สมัย ที่จะท าให้ภาวะผู้น ามีประสิทธิภาพมากที่สุดในการบริหารจัดการองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน คือ ศึกษาเพ่ือระบุลักษณะ องค์ประกอบ หรือปัจจัยที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้วิจัย
สามารถแสดงวิวัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าที่ส าคัญ โดยสรุปได้ดังนี ้

1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 
2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 
3. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 
4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theories) 

 นักวิชาการ นักทฤษฎีที่สนใจเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีของภาวะผู้น า มีจ านวนมาก ท า
ให้เกิดความหลากหลายและแต่ละท่านมีความเชื่อแตกต่างกันออกไป  ซึ่งแนวคิดเหล่านั้นได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องเรื่อยมาตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบันจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งในปัจจุบันแนวคิดเหล่านี้
ได้รับการทบทวน ศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติม ควบรวม จนเกิดเป็นแนวคิดใหม่เพ่ิมมากข้ึน ท าให้เห็น
วิวัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง   
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 ผู้วิจัยจึงท าการสรุปวิวัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าที่ส าคัญ เพื่อความ
เข้าใจและเห็นภาพอย่างชัดเจน ตามช่วงเวลาในแต่ละยุคแต่ละสมัย ดังนี้ 
 

 
ภาพที ่2.1 วิวัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าที่ส าคัญ  
  
 ผู้วิจัยจึงขอกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าในอดีตแบบสรุป เพ่ือให้ง่ายต่อ
การท าความเข้าใจ ดังนี้ 
 
 2.1.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 
          ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะนี้ มีแนวความคิดว่า บุคคลบางกลุ่มเกิดมาพร้อมกับ
ภาวะผู้น า เป็นภาวะผู้น าซึ่งเกิดขึ้นโดยก าเนิด เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ แต่
สามารถพัฒนาขึ้นได้ บุคคลบางคนมีลักษณะบางประการที่จะสนับสนุนให้พวกเขาเป็นผู้น าได้ เช่น 
สติปัญญา (Intelligence) ความซื่อตรง (Honesty)  ความน่าเชื่อถือศรัทธา (Charisma) ความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความมั่นคง (Integrity) ความเชื่อมั่นในตนเอง 
(Self confidence) ความยุติธรรม (Fairness) และความจงรักภักดี (Loyalty) ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท าให้พวกเขา
เหล่านั้นพัฒนากลายเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้ 
          มีข้อโต้แย้งทางวิชาการในเวลาต่อมาจ านวนมาก ท าให้นักวิชาการหลาย ๆ ท่าน
ค้นพบว่าทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) ยังไม่ใช่ค าตอบของภาวะผู้น าที่
แท้จริง เพราะมีการวิจัยทางวิชาการสนับสนุนจ านวนมากข้ึนเรื่อยๆว่าบุคคลที่ไม่ได้เกิดมาเป็นผู้น าก็
สามารถจะเป็นผู้น าได้ จึงท าให้เกิดการศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าขึ้นในยุคต่อมา น าโดยนักพฤติกรรมศาสตร์ซึ่งมุ่งความสนใจไปที่พฤติกรรมของผู้น าที่เกิดขึ้นจริงและ
แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเด่นชัดในขณะนั้น 

ภาวะผู้น าเชิงคณุลกัษณะ 
 

ภาวะผู้น าเชิงบรูณาการ 

ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
 

ค.ศ. 1930 – 1940 
(พ.ศ. 2473 – 2483) 

 

ค.ศ. 1940 – 1960 
(พ.ศ. 2483 – 2503) 

 

ค.ศ. 1960 – 1970 
(พ.ศ. 2503 – 2513) 

 

ค.ศ. 1970 – ปัจจุบนั 
(พ.ศ. 2513 – ปัจจุบนั) 
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 2.1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 
         นักวิชาการและนักพฤติกรรมศาสตร์ทีเ่สนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

(Behavioral Leadership Theories) ขึ้นมา โดยมีแนวความคิดทีว่่า ความส าเร็จของผู้น ามาจากสิ่งที่
เขาประพฤติปฏิบัติมากกว่าลักษณะที่เขาเกิดมาเป็น นักวิชาการกลุ่มนี้เน้นศึกษาถึงสิ่งที่ผู้น าพูดและ
สิ่งที่ผู้น าท า โดยมุ่งหาแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ทรงประสิทธิภาพ เป็น
การผสมกันของคุณลักษณะ ทักษะและพฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติปฏิบัติกับผู้ตาม โดยพิจารณาในสิ่งที่
ผู้น าปฏิบัติ ซึ่งจะชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน เน้นการเรียนรู้พฤติกรรมที่
ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ 

         จากการศึกษาที่ผ่านมาในอดีต แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าทั้งเชิงคุณลักษณะ และ
เชิงพฤติกรรมของผู้น า ยังไม่สามารถตอบค าถามนักวิชาการในหลายๆด้านได้อย่างเด่นชัด และยัง
ไม่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย จึงได้เกิดการค้นคว้าเพ่ิมเติมขึ้นอีกในช่วงเวลาต่อมากลายเป็น
แนวคิดทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ ์(Situational theories) ขึ้น  
 2.1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 
        นักวิชาการที่ร่วมกันพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์  (Situational 
Leadership Theories) มีแนวความคิดว่า ผู้น าจะต้องสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างมีระบบ
ตามสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น จากสถานการณ์หนึ่งไปยังอีกสถานการณ์หนึ่งเพ่ือความเหมาะสม 
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์  แสดงให้เห็นว่าการเป็นผู้น าที่ดีมีประสิทธิภาพนั้น ผู้น าจะต้อง
สามารถปรับเปลี่ยนภาวะผู้น าของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ โดยทฤษฎีนี้จะใช้วิธีการ
ยืดหยุ่นในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพจะเป็นผลจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก ่
บุคลิกภาพของผู้น า วิธีปฏิบัติของผู้น าและผู้ตาม ระดับความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน ความกดดัน เวลา 
สิ่งแวดล้อมทางด้านกายภาพ โครงสร้างขององค์การ และการพัฒนาขององค์การ ซึ่งเป็นได้ได้ว่า
บุคคลอาจจะเป็นผู้น าในสถานการณ์หนึ่งและเป็นผู้ตามในอีกสถานการณ์หนึ่งก็ได้ ซึ่งจะแตกต่างจาก
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ที่ทั้ง 2 แนวคิดเสนอว่า ลักษณะ
ของผู้น ามีรูปแบบที่คงที ่ตายตัว ไม่สามารถยืดหยุ่นได้   
         แนวคิดทฤษฎีนี้มีข้อโต้แย้งทางวิชาการจ านวนมากตามมาอีกครั้ง กล่าวคือ ภาวะ
ผู้น าจะไม่ปรากฏออกมาในทุกสถานการณ์ที่มีปัญหา ผู้น าที่ไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อนใน
สถานการณ์หนึ่งอาจท าให้ไม่สามารถยืนยันได้ว่าผู้น าจะแก้ไขสถานการณ์ใหม่ที่ก าลังเผชิญนี้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เมื่อผู้น าที่อยู่ในสถานการณ์หนึ่งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่เมื่อไปอยู่
ในอีกสถานการณ์หนึ่งอาจจะปฏิบัติงานได้ไม่มีประสิทธิภาพก็เป็นได้ จึงท าให้ทฤษฎีนี้ไม่มีความหนัก
แน่น น่าเชื่อถือและชัดเจนเพียงพอ 
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        จนมาถึงช่วงกลางทศวรรษ 1970 นักวิชาการหลากหลายสาขา นักทฤษฎีทั้งหลายได้
พยายามท าการศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติม ซึ่งเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   มีการแข่งขันกันทางธุรกิจสูงขึ้น ท าให้เกิดความสนใจขึ้นจ านวนมากจาก
หลากหลายสาขาวิชาทั้งสังคมศาสตร์ รัฐศาสตร์ จิตวิทยา นักวิจัยพยายามค้นคว้าว่าทฤษฎีภาวะผู้น า
รูปแบบใดที่เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาในยุคปัจจุบัน ดังนั้นวิธีที่จะท า
ให้ผู้บริหารหรือผู้น าประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้น าต้องพัฒนาตนเองและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาไป
พร้อมๆกัน ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มเข้าสู่การปรับเปลี่ยนไปเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ซึ่งเป็นการ
พยายามที่จะรวมทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์ เข้าด้วยกัน (Lussier and Achua, 2010) 
  2.1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theories) 
          ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการเป็นการประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าในการสร้างผลกระทบ
ให้เกิดกับสถานการณ์ในการปฏิบัติงานขององค์การ เพ่ือเอ้ืออ านวยต่อการบรรลุประสิทธิผลขององค์การ 
โดยมีทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการที่ส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic 
Leadership), ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
          โดยในที่นี้ผู้วิจัยจะกล่าวโดยสรุปของแต่ละทฤษฎี เพ่ือเชื่อมโยงอย่างชัดเจนว่า ภาวะ
ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะผู้น าที่เอ้ืออ านวยให้องค์การบรรลุประสิทธิผล และบริหารงาน
อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

 2.1.4.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 
            มีแนวความคิดที่ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีความพิเศษเหนือกว่าบุคคล

ทั่วไป มีพรสวรรค์ เป็นวีรบุรุษ หรือรู้สึกว่าเป็นเทพเจ้า ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมีจะท าให้ผู้ตามเกิด
ความเชื่อมั่น ยอมรับ หลงใหลในตัวผู้น า มีความตั้งใจที่จะเชื่อฟังหรือท าตามค าสั่งโดยปราศจากข้อ
สงสัย ซึ่งผู้น าจะประกอบด้วยลักษณะ 4 ประการ คือ 1.การสร้างความประทับใจให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม 
ท าให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวของผู้น า 2.การเปูาหมายทางอุดมการณ์อย่างชัดเจน เพ่ือประกาศให้ผู้
ตามทราบและสร้างความผูกพันในตัวผู้ตามให้เกิดขึ้น 3.การสื่อสารถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามี
ต่อผู้ตาม 4.การแสดงความมั่นใจอย่างสูง เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นให้เกิดข้ึนกับผู้ตาม  

           หลังจากเกิดแนวคิดทฤษฎีของภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมีขึ้น ได้มี
การพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแนวใหม่ เพ่ิมเติมขึ้นอีก คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน และทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

 
 



Ref. code: 25595502036196FHERef. code: 25595502036196FHE

13 
 

  2.1.4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
                        ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็น

ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น ากับผู้ตามเชื่อมโยงกันด้วยผลประโยชน์ เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน 
ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ตาม หรือเพ่ือแลกกับความส าเร็จในการท างาน 
ตามความต้องการในขั้นแรกของทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) โดย Burns (1978 อ้างถึงใน Achua and Lussier, 2010) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
โดยอ้างอิงจากงานวิจัยเชิงพรรณนาที่เขาได้ท ากับกลุ่มผู้น าทางการเมือง ซึ่งBurnsได้อธิบายภาวะผู้น า
ในเชิงกระบวนการว่าผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผู้น าเช่นเดียวกัน 
 2.1.4.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ผู้น าและผู้ตามจะมีปฏิสัมพันธ์กัน ในลักษณะยกระดับความ
ต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นกับทั้งสองฝุาย ผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการ
และแรงจูงใจของผู้ตาม โดยจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึก และยกระดับความต้องการของผู้ตาม
ให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึก จนเกิดอุดมการณ์ขึ้น ซ่ึง
ต่อมา Bass ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อจาก Burn (1978) 
(Bass & Riggio, 2006) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
  
 ส าหรับแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงเกิดจากการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องในการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับภาวะผู้น าของนักวิชาการและนักวิจัยในอดีตตามท่ีผู้วิจัยได้กล่าว
มาแล้วข้างต้น จนพัฒนามาสู่ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership) ซึ่งให้ความส าคัญในเรื่องของภาวะผู้น าที่สร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามท างานได้เกินกว่าที่คาดหวัง
ไว้ สร้างให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นส่งผลให้งานที่ท าและองค์การประสบความส าเร็จ  

  ในปี 1978 แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ถูกน าเสนอโดยนัก
ทฤษฎีชื่อ Burns (1978) ท าให้เกิดการกระตุ้นความสนใจของทั้งนักวิจัยและนักวิชาการอย่างมาก ต่อมา
ในทศวรรษที่ 1980 ซึ่งในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการฟ้ืนฟูองค์การและเกิดการแปรรูปองค์การต่างๆ อย่าง
แพร่หลาย ส่งผลให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงการด าเนินการ
เรื่องต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ในสภาวะท่ีมีการแข่งขันทางเศรษฐกิจที่สูงมาก (Bass & 
Riggio, 2006) 
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 นักวิชาการ นักวิจัย และนักทฤษฎีหลายท่านได้ศึกษาพัฒนาแนวคิดดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง 
ได้แก่ Bennis and Nanus (1985) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าและผู้บริหารระดับสูงขององค์การ
ภาครัฐและภาคเอกชน โดยได้ผลสรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาวิสัยทัศน์ (Developing a Vision) การพัฒนาความผูกพันและความ
ไว้วางใจ (Developing Commitment and Trust) และการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ 
(Facilitating Organization Learning) งานวิจัยของ Tichy and Devanna (1986) ได้ท าการศึกษาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ่ในสหรัฐอเมริกา โดยได้ค้นพบรูปแบบกระบวนการ 3 ระยะ
ตามล าดับ ในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์บริษัท ได้แก่ การยอมรับในความจ าเป็นต้องมี
การเปลี่ยนแปลง (Recognizing the need for revitalization) การสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ (Creating a new 
vision) และการด าเนินการเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Institutionalizing Change) และยังมีนักวิชาการ
ท่านอ่ืนๆอีกที่ท าการศึกษาในเรื่องนี้ ได้แก่ Conger and Kanungo (1987) Kouzes and Posner 
(1987) (สุรินทร์ ชุมแก้ว, 2556)  
 ในปี 1985 Bass ได้น าเสนอแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงที่ได้รับความนิยม ได้รับการยอมรับจากนักวิชาการขึ้น โดย Bass ได้ให้ค านิยามของภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่ครอบคลุมกว่าแนวคิดของ Burn ที่
เสนอออกมาในปี 1978 (Bass, 1985) โดยแสดงให้เห็นว่า ไม่ใช่แค่เพียงการใช้สิ่งจูงใจ เพ่ือให้ผู้ตามมีความ
พยายามในการท างานที่สูงขึ้น แต่เพ่ิมความชัดเจนในการให้รางวัลตอบแทนส าหรับการท างาน โดย Bass 
ได้เสนอว่าภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่
กระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกันโดยสิ้นเชิง ซึ่ง Bass ยอมรับว่า ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสอง
แบบร่วมกันได้ แต่อาจจะใช้ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ขององค์การ ภาวะ
ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนขยายของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนจะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยนซึ่งเกิดขึ้นระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งการ
แลกเปลี่ยนนี้จะอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่า มีความต้องการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามจะได้รับ ถ้า
พวกเขาท าในสิ่งที่ต้องการได้ส าเร็จ แต่ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้
ตามปฏิบัติด้วยความเต็มใจมากกว่าการก าหนดให้มีข้อตกลงต่างตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน พวกเขา
เหล่านั้นจะปฏิบัติงานอย่างเต็มใจเพ่ือให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพหรือส่งผลต่อองค์การมากขึน้ 
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2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
        การให้ความหมายหรือค าจ ากัดความของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

ได้มีพัฒนาการเรื่อยมาตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบัน เมื่อพิจารณาภาพรวมแล้วจะมีแนวโน้มไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
         Bass (1985) ได้ให้ค านิยามของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็น
พฤติกรรมของผู้น าหรือผู้บริหารที่แสดงให้เห็นได้ในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับความพยายามของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานให้เกิดความพยายามที่สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวัง อีกทั้งกระตุ้นให้ผู้ตามมองเห็นสิ่งต่างๆ อย่างรอบด้านและเชื่อมโยงกัน 
เพ่ือท าให้ผู้ตามเห็นถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
         Bass (1998) ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงสามารถเห็นได้จากผู้น าที่มี
ลักษณะดังนี้คือ มีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานและผู้ตาม เกิดความสนใจในการมองงานของพวกเขาในมุม
ที่แตกต่างออกไป ท าให้เกิดการตระหนักรู้ขึ้น ในภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของ
องค์การ จะมีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มี
ศักยภาพมากขึ้น ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสามารถของพวกเขาเอง ไปสู่
การที่จะท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากยิ่งขึ้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อ่ืนให้ท ามากกว่าที่
พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้นและมากกว่าที่พวกเขาคิดว่าจะท าให้เกิดขึ้นได้ 
         Muchinsky (2006) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง
ไว้ว่า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ 
รวมถึงสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ 

        รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน  เป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมาก
ขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 

        ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ 

        สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ามีการแสดงออกถึงความน่าเชื่อถือและเป็นที่เคารพนับถือของ
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ผู้ตาม ส่งผลให้ผู้ตามประพฤติปฏิบัติตามผู้น า โดยผู้น าจะดลใจหรือจูงใจให้ผู้ตามมีความหวังและ
มุ่งมั่นพยายามท างานให้บรรลุเปูาหมายอย่างเต็มความสามารถ ผู้น ายังคอยกระตุ้นให้ผู้ตามพยายาม
แก้ไขปัญหาและเรียนรู้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้งผู้น ามีความใส่ใจต่อความต้องการและความ
เป็นอยู่ของผู้ตาม 
        จากความหมายของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของ ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์การ แสดงให้เห็นได้ในการ
บริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยผู้น าเป็นที่เคารพนับถือของผู้
ตาม มีความน่าเชื่อถือ สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามเปลี่ยนแปลงความสามารถ รวมถึงแรงจูงใจในการ
ท างานให้สูงขึ้นกว่าระดับปกติที่คาดหวังไว้ รวมทั้งยังสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นและทุ่มเท
ในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์และ
ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การโดยรวม มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

2.2.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
        ภาวะผู้น าถือเป็นเรื่องที่มีนักวิชาการให้ความสนใจอย่างมากในการศึกษาและท า
การวิจัยมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน จึงท าให้เกิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าจ านวนมาก โดยสามารถ
จ าแนกตามแนวทางในการศึกษาได้เป็น 3 แนวทาง ดังนี้ 1.การศึกษาแนวทางคุณลักษณะผู้น า จะมุ่ง
ศึกษาคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น าในอดีต 2.การศึกษาแนวทางภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม จะมุ่ง
ศึกษาพฤติกรรมต่างๆที่ผู้น าแสดงออกมา 3.การศึกษาแนวทางภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งจะมุ่ง
ศึกษาปัจจัยของแต่ละสถานการณ์แล้วเลือกรูปแบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับปัจจัยตามสถานการณ์
ดังกล่าว นอกจากการศึกษาภาวะผู้น าตามแนวทางทั้ง 3 แนวทางข้างต้น ในปัจจุบันยังมีการศึกษา
ภาวะผู้น าแนวใหม่  ที่ เรียกว่าภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ซึ่งเป็นการใช้ภาวะผู้น าเพ่ือเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ในการปฏิบัติงานขององค์การให้
เอ้ืออ านวยต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งจากหลักฐานทาง
งานวิจัยได้แสดงให้เห็นว่า Burn (1978) เป็นนักวิชาการบุคคลแรกที่ได้น าเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Achua and Lussier, 2010) โดย Burn (1978) ได้อิบายโดย
สรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ทั้งผู้น าและผู้ตามต่าง
ช่วยกันยกระดับของคุณธรรม และแรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) ซึ่ง
ต่อมาได้มีนักวิชาการจ านวนมากอย่างที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง  

        ในช่วงแรกของการศึกษา Bass ได้ระบุข้อจ ากัดบางประการของภาวะผู้น าแบบมี
บารมี ตามการเกิดขึ้นของข้อสงสัยจ านวนมากเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผู้น าแบบนี้ 
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และแนะน าให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบ่งชี้บารมี สภาพแวดล้อม
ที่เอ้ืออ านวย โดย Bass เสนอว่าผู้น าแบบมีบารมี มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลว
ในการจัดการกับวิกฤติการณ์ในองค์การ (Bass & Avolio, 1994)  

        ในปี ค.ศ.1985 Bass (1985) ได้น าเสนอโมเดลแนวคิดของภาวะผู้น า 3 รูปแบบ
ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire 
Leadership) จากการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย Bass ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผลมากกว่า (Bass & Avolio, 1994) โดย Bass 
(1985) ได้ให้ความส าคัญต่อคุณค่า ความต้องการและเปูาหมายส่วนบุคคลของพนักงาน อย่างที่รู้จัก
กันดีในนามของการมอบความท้าทายและการให้อ านาจในการท างานของพนักงาน ซึ่งท าให้ทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของ Bass ได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกยุคปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่
ตลอดเวลา และมีงานวิจัยสนับสนุนมากท่ีสุด คือ (ขวัญชัย จะเกรง, 2551)   
  ดังนั้น การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาเฉพาะ ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ Bass (1985) ซึ่งมี
องค์ประกอบ 4 ด้านเป็นหลัก โดยมีการปรับปรุงข้อความเพ่ิมเติมในส่วนขององค์ประกอบย่อย ตาม
งานวิจัยในปี 1990 ของ Bass และ Avolio ซึ่งใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) แทนค าว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ คือ
ความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตัวที่ดีที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้  (Bass & 
Avolio, 1994) โดยได้ให้เหตุผลที่ใช้ค าว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่าการสร้างบารมี 
เนื่องจาก  
 1) การสร้างบารมี เป็นตัวแทนของความหมายในลักษณะเป็นการโอ้อวดเกิน
ความเป็นจริง  
 2) การสร้างบารมี มีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ 
 3) การสร้างบารมี คือการรวมภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้งหมด 
ตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เข้า
ด้วยกันตามค ากล่าวส าหรับผู้วิจัยบางคน ทั้งนี้ในการฝึกอบรมและในวัตถุประสงค์บางงานวิจัยของ 
Bass จึงใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่า การสร้างบารมี  
สามารถน าเสนอรายละเอียด องค์ประกอบได้ดังนี้  
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  ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่
สูงขึ้นมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ 
รวมถึงจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ความสนใจเกินกว่าความต้องการของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของ
องค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือที่เรียกสั้นๆว่า “4 I’s” คือ 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
 
       1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง การที่ผู้น า
ประพฤตปิฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะได้รับการยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้น า ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติตน
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   
         2.การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น า
จะประพฤติปฏิบัติตัวในทางท าให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและความท้าทายในเรื่องงานกับผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก 
(Positive Thinking) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสถึงภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ
ความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาวได้  

       3.การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาแนวทางหรือกระบวนการในการท างานใหม่ที่ดีกว่า
เดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์   

       4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized -Consideration: IC) 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่เข้าใจความแตกต่างของผู้ตามทั้งในเรื่องของความต้องการและ
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ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละคน โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เป็นห่วงในสวัสดิภาพและการ
พัฒนาของผู้ตาม ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานที่ดี ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ให้
การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่ามีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 
(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน โดยมุ่งหวังว่าผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้
ตามให้สูงขึ้น ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของแต่ละบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและ
เติบโตของแต่ละคน  
       ในปี ค.ศ. 1991 Avolio and Bass ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบโดยใช้
เครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบและใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ 
(Model of the full Range of Leadership) (Bass & Avolio, 1991) 

       ในการวัดภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงนั้น Bass and Riggio (2006) ได้
เสนอวิธีที่ใช้วัดภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงไว้หลายวิธี เช่น การเขียนไดอารี่ (Diaries) การ
สัมภาษณ์ (Interview) การสังเกตการณ์ (Observational methods) เป็นต้น และแบบวัดภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ได้รับความนิยม โดยวัดจากความคิดเห็นของผู้ตาม 
       ส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้น าแบบวัดภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง ของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) และของสุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) มาพัฒนาและปรับใช้ให้
เหมาะสมกับงานวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจากการประเมิน
โดยผู้ตาม มีรายละเอียดอย่างชัดเจนในบทที่ 3 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 
 การท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบต่างๆที่มีต่องานของพนักงานในบริษัทเวส
เทอร์น อิเล็คทริค (Western Electric Company) ที่รัฐชิคาโก สหรัฐอเมริกา ในระหว่างปี ค.ศ. 
1924 – 1932 ของจอร์จ เอลตัน มาโย (Mayo, George Elton) กลายเป็นจุดเริ่มต้นท าให้แนวคิด
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานได้รับความสนใจและวิพากษ์วิจารณ์เป็นอย่างมากถึงความส าคัญต่อ
องค์การ (Mayo, 1933 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2539) เนื่องจากผลการศึกษาของ
จอร์จ เอลตัน มาโย (Mayo, George Elton) ท าให้ทราบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคน ในทุกระดบั ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การเป็นอย่างมาก 
 ได้มีนักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ รวมทั้ง
นักจิตวิทยาจ านวนมากได้น าเอาแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานมาศึกษาเพ่ิมเติมอยู่ตลอดเวลา 
ซึ่งความพึงพอใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มีความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้งาน
นั้นประสบผลส าเร็จโดยมีผลที่ดีกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจจะก่อให้เกิดความ
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ร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจ เกิดศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์การพร้อมที่จะท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ด้วยความเต็มใจและมีความรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (จิตติภา ขาวอ่อน, 2547)  
 
 2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
         ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคล
เกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพ่ิมความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น มีผลต่อความส าเร็จของ
งาน สามารถเพ่ิมผลผลิตในการท างานให้สูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะน าความรู้ความสามารถของ
ตนเองที่มีอยู่มาสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ท าให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ อัน
เป็นผลจากการได้รับการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือความต้องการของแต่ละบุคคลในแนวทางที่พวก
เขาเหล่านั้นประสงค์  โดยค านิยามของความพึงพอใจในงานอย่างเป็นทางการ อาจจะย้อนไปถึง
การศึกษาของFisher และ Hanna ในปี 1931 ที่พวกเขาอธิบาย ความพึงพอใจในงาน คือ ผลผลิต
ของแนวโน้มทางอารมณ์ ไว้ในงานวิจัยของพวกเขา (Yanhan Zhu, 2012) มีผู้ให้ค าจ ากัดความของ 
ความพึงพอใจไว้จ านวนมาก สามารถสรุปเพียงสังเขป ได้ดังนี้ 
          Smith, Kendall and Hulin (1969) ได้ให้ความหมายของ ความพึงพอใจใน
งาน หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่ได้รับจากการท างานรวมทั้ง ลักษณะงาน 
ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
         Good (1973) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในงานไว้ว่า หมายถึง 
คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคล
ที่มีต่องานที่ท าอยู่ 
         Strauss and Sayless (1980, อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) กล่าวว่า ความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง เมื่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานได้รับการตอบสนองและผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ความรู้สึกชอบในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
         Feldman and Arnold (1983, อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) ได้ให้
ความหมายว่า ความพึงพอใจในงาน คือ สิ่งที่แสดงออกหรือความรู้สึกในทางบวกที่มีอยู่ทั้งหมดที่
บุคคลมีต่องานที่ปฏิบัติ 
         Paul E. Spector (1997) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในงาน ว่า 
เป็นสิ่งที่รู้สึกได้โดยทั่วไปว่าผู้ปฏิบัติงานมีความชอบงานของพวกเขา และเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อ
ทัศนคติในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
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         ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ได้สรุปค าจ ากัดความว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ทัศนคติ ความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติ เป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วย
ความกระตือรือร้น มีขวัญก าลังใจ ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
         กรรณิการ์ วัฒนาวิโส (2551) ได้สรุปค าจ ากัดความในงานวิจัยของตนเองว่า 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่รับผิดชอบ เป็นความรู้สึก
ที่ได้รับการตอบสนองจากทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจัย หรือองค์ประกอบ
ต่างๆในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความพึงพอใจในด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาส
ก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน 
         จากความหมายของความพึงพอใจในงานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงท าการสรุป
ได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่ได้รับจากการ
ท างาน เป็นความรู้สึกที่ได้รับการตอบสนองจากทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจาก
ปัจจัย หรือองค์ประกอบต่างๆในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อทัศนคติในการ
ท างาน ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
         เมื่อกล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มีทฤษฎีที่มีความส าคัญจ านวน
มาก ได้แก่ “ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน” (Work Motivation Theories) ซึ่งมีหลากหลายทฤษฎี
ด้วยกัน เช่น ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น (Need Hierarchy Theory) ของ Abraham 
Maslow (1954) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (1959) ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ 
McGregor (1960) และทฤษฎี ERG (Existence Relatedness Growth Theory) ของ Clayton 
Alderfer (1969) เป็นต้น 
 2.3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation Theories)  
   2.3.2.1 ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (Maslow’s The Human Needs 
Theory) Maslow (1954, อ้างถึงใน อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) มีสมมติฐานว่า มนุษย์ทุกคน
มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการอย่างหนึ่งแล้ว ความ
ต้องการอย่างอ่ืนจะเข้ามาแทนที่ ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าสุดไปหาสูงสุด  
อย่างมีระเบียบ มนุษย์จะมีความต้องการในล าดับต่อไปได้ก็ต่อเมื่อความต้องการในแต่ละล าดับได้รับ
การตอบสนองแล้ว ซึ่งแบ่งเป็น 5 ล าดับขั้น ดังนี้ 
        1.ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือการด ารงชีวติ หรือเพ่ือความอยู่รอด ได้แก่ ความต้องการอาหาร 
อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อน ความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความ
ต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความต้องการทั้งหมดของคนไม่ได้
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รับการตอบสนอง ชี้ให้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามที่ยังอยู่ในสภาวะขาดแคลนความต้องการทางร่างกายขั้น
พ้ืนฐาน เช่น อาหาร ความปลอดภัย ย่อมไม่ส่งผลดีต่อพฤติกรรมการท างาน 
      2.ความต้องการความปลอดภัย (Security Needs) เป็นความต้องการ
ให้ตนเองปลอดภัยจากอันตรายทุกด้าน ความต้องการความมั่นคงในการท างาน ตลอดจนความมั่นคง
ทางฐานะและเศรษฐกิจ เมื่อพิจารณาจากทัศนะของฝุายบริหารแล้ว ความต้องการด้านความ
ปลอดภัยจะหมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการรับประกันความมั่นคงในหน้าที่การงาน และการ
ส่งเสริมเพ่ือให้เกิดความมั่นคงทางด้านการเงินแก่ผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปัจจุบันนี้จะเห็นได้ว่า
ความต้องการของฝุายแรงงานที่มีต่อฝุายบริหาร นอกจากความต้องการเกี่ยวกับการเพ่ิมผลตอบแทน
ทางด้านการเงินให้สูงขึ้นแล้ว ยังมีความต้องการที่เกี่ยวกับความมั่นคงของงานและสวัสดิการสิทธิ
ประโยชน์พิเศษอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมอีกด้วย 
      3.ความต้องการทางสังคม (Social and Belonging Needs) เป็นความ
ต้องการที่เกี่ยวกับการอยู่ร่วมกัน ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอ เพราะคนต้องการเพ่ือนไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนบ้านหรือเพ่ือนร่วมงาน 
      4.ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem and 
Status Needs) เป็นความต้องการที่จะมีสถานะเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป ต้องการเป็นตัวของตัวเอง 
มีอิสระในการตัดสินใจ ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนับถือ ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 
รวมถึงเป็นที่ยอมรับนับถือของคนท้ังหลาย การมีต าแหน่งในองค์การ หรือการที่สามารถเข้าใกล้ชิดกับ
บุคคลส าคัญๆ ล้วนแต่ท าให้ฐานะเป็นที่ยกย่องในสังคม   
      5.ความต้องการที่ จะได้ รั บความส า เร็จตามความนึกคิด  (Self-
Actualization or Self Realization) เป็นความต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์ เช่น ความต้องการอยาก
เป็นหัวหน้าสูงสุดของหน่วยงาน ความต้องการที่จะมีฐานะสูง มีเกียรติยศ ชื่อเสียง ความต้องการ
อยากเด่นทางใดทางหนึ่งโดยเฉพาะตามความนึกคิดของตนเอง ความต้องการชนิดนี้จะมีมากหรือน้อย
ขึ้นอยู่กับความส าเร็จที่เขาได้รับในล าดับชั้นต้นๆ ที่ผ่านมา เพราะถ้าบุคคลได้รับความส าเร็จในล าดับ
ชั้นต้นๆ ที่ผ่านมาก็จะเกิดความมานะ มองเห็นว่า ความต้องการในล าดับถัดไปเป็นสิ่งท้าทายที่จะต้อง
เอาชนะให้ได ้เช่น ความนึกคิดที่อยากจะเป็นผู้น าสูงสุดขององค์การ 
 2.3.2.2 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s Theory)  
                                  Herzberg (1959) ได้ท าการศึกษาและตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานจะถูกแยก และท าให้แตกต่างไปจากปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พึงพอใจ
ในงานโดย Herberg ท าการวิจัยโดยวิธีใช้การสัมภาษณ์วิศวกรและสมุหบัญชีจ านวน 200 คน จาก
บริษัทต่างๆ 9 แห่ง ในเมืองพิทสเบอร์ก รัฐเพนิลวาเนีย สหรัฐอเมริกา ซึ่ง Herzberg มีสมมติฐานที่
ส าคัญ คือ ความพึงพอใจในงานที่ท าจะเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแสดงให้เห็นถึงความ
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ต้องการของคนในการท างาน คือ ความต้องการประการแรก เป็นความต้องการหลีกเลี่ยงความไม่พึง
พอใจในสภาพแวดล้อมในการท างาน เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
ความต้องการประการที่สอง เป็นความต้องการของคนในการท างานจะต้องใช้ความสามารถของเขา
แสวงหาความก้าวหน้า เรียกว่า ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเกื้อหนุน (Motivation Factors) ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้สามารถจ าแนกองค์ประกอบ ได้ดังนี้ 
       (1)ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปัจจัยนี้มี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อม เป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ปัจจัยค้ า
จุน ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น แต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้น เพ่ือปูองกันไม่ให้เกิดความไม่
พอใจในการท างานเท่านั้นเองได้แก ่
  1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
  2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 
สภาพความสัมพันธ์ การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน การปรึกษาหารือ และการมี
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่ปฏิบัติงานกับบุคคลคนอ่ืนๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ 
   3. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพ
การปกครองบังคับบัญชาของผู้บริหารระดับสูง ในเรื่องการกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ การ
วิเคราะห์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน และความยุติธรรม 
  4. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง 
นโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัดระบบงานของผู้บั งคับบัญชา และการเปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
  5. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของสถานที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือความเหมาะสมในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม 
สถานที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน ความ
สะดวกสบายในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่างๆ ตลอดจนความสมดุลของ
ปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร 
  6. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลใน
สังคมที่มีวิชาชีพเดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพต่างกัน หรือเป็น
การรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอ่ืนที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกถึงความมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
  7. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มี
ต่อการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในต าแหน่งงาน ความยั่งยืนในอาชีพ และความมั่นคงขององค์การ 
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  8. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความ
เป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้ท างาน สภาพความ
เป็นอยู่ทางครอบครัว และส่วนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 
               (2)ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเกื้อหนุน (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ท า
ให้เกิดความพึงพอใจ เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงาน
ที่ท าอยู่ และท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความสัมพันธ์โดยตรงกับ
แรงจูงใจภายใน ได้แก่ 
  1. ความส าเร็จในการงาน (Achievement) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ 
และปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานเมื่อเขาได้ท างานหรือสามารถแก้ปัญหาต่างๆ  ได้เป็นผลส าเร็จ 
ปัจจัยนี้นับว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุด 
  2. การยกย่องนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆในองค์การ ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย แสดง
ความยินดี ให้ก าลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 
  3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่น่าสนใจและ
ท้าทายความสามารถ งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้นหาสิ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibilities) หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาให้
โอกาสแก่ผู้ท างานได้รับผิดชอบงานและมีอ านาจในการตัดสินใจเป็นของตนเองอย่างเต็มที่ 
           5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการปรับเงินเดือน
เงินเดือนหรือปรับต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถในการท างาน
เพ่ือให้เจริญก้าวหน้าในอาชีพการท างาน 
  จากข้อมูลรายละเอียดข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย
เกื้อหนุน เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ส่วนปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย 
จะเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลไม่เกิดความเบื่อหน่ายหรือรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ซึ่งทฤษฎีสอง
องค์ประกอบของ Herzberg นี้เชื่อว่าการตอบสนองความต้องการของมนุษย์แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ 
คือ   
                องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่สร้างความไม่พึงพอใจ (ปัจจัยค้ าจุนหรือ
ปัจจัยสุขอนามัย) เป็นความต้องการขั้นต่ า ประกอบด้วยสภาพการท างาน การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความมั่นคงในงานและเงินเดือน ไม่เป็นการ
ส่งเสริมบุคคลให้ปฏิบัติงานดีขึ้นแต่ต้องด ารงรักษาไว้เพ่ือไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
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                องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่สร้างความพึงพอใจ (ปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยเกื้อหนุน) เป็นความต้องการขั้นสูงประกอบด้วยลักษณะงาน ความส าเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือ การได้รับการยกย่องและสถานภาพ เป็นการเสริมสร้างให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและกระตุ้น
ให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เพ่ิมผลผลิตและเพ่ิมประสิทธิผลในการท างาน 
          2.3.2.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory 
Y Assumption)  

                  McGregor (1960, อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) ได้ตั้งสมมติฐาน
เกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์การไว้ในรูปแบบทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
    ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ คือ 
    1. มนุษย์โดยส่วนใหญ่เกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน จะพยายามหลีกเลี่ยง
การท างาน มีสัญชาตญาณการเกียจคร้าน 
    2. เนื่องจากโดยปกติมนุษย์ไม่ชอบท างาน จึงต้องมีการใช้อ านาจบังคับ 
ควบคุม หรือขู่ว่าจะลงโทษ เพ่ือให้งานส าเร็จ 
    3. มนุษย์โดยส่วนมากต้องมีผู้คอยชี้แนะ แนะน าในการท างาน พยายาม
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย ต้องการความปลอดภัยมากกว่าสิ่งใด 
     โดยสาระส าคัญของทฤษฎี X จะชี้ให้เห็นว่า โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ไม่
ชอบการท างาน จะพยายามหลีกเลี่ยงเมื่อมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษย์จะสนใจประโยชน์ส่วนตัว
เป็นหลัก ดังนั้นในการจะท าให้มนุษย์ปฏิบัติงานตามท่ีต้องการจะต้องใช้วิธีการทางตรงคือการบังคับให้
เกิดความกลัวและวิธีการทางอ้อมคือให้ผลตอบแทน  
    ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ คือ 
    1. มนุษย์มักจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานตามปกติ 
    2. การควบคุมและการบังคับข่มขู่จากบุคคลอ่ืน ไม่ใช่วิธีการเดียวที่จะ
ท าให้มนุษย์ท างานตามวัตถุประสงค์ขององค์การ มนุษย์ทุกคนปรารถนาที่จะเป็นตัวของตัวเองและ
สามารถควบคุมตัวของตัวเองในการท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์ที่พวกเขามีส่วนผูกพัน 
    3. การที่คนมีความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ จะเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่
จะผลักดันให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
    4. มนุษย์ไม่เพียงแต่ต้องการมีความรับผิดชอบเท่านั้น แต่ยังแสวงหา
ความรับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึนอีกด้วย 
    5. มนุษย์ส่วนใหญ่มีความสามารถค่อนข้างสูงในการใช้จินตนาการ 
ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาขององค์การ 
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     โดยสาระส าคัญของทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดที่ค านึงถึงจิตวิทยาของ
มนุษย์อย่างลึกซึ้งและเป็นการมองพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การจากสภาพความเป็นจริงในแง่ดี การ
ด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จโดยได้รับความร่วมมืออย่างจริงจัง และมีโอกาสได้ใช้ความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยตั้งอยู่บนความพึงพอใจด้วย 
                 2.3.2.4 ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer (Alderfer’s Existence  
Relatedness – Growth Theory)  
             ทฤษฎี E.R.G หรือที่เรียกว่า Alderfer’s Modification ของ  
Clayton P. Alderfer (1969, อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) ทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาเพ่ิมเติมจาก
แนวความคิดทฤษฎีของ Maslow และเสนอผลของการทดสอบเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ ที่
เรียกว่า An Empirical Test of a New Theory of Needs ในปี ค.ศ. 1969 ผลการศึกษาของ 
Alderfer พบว่า คนเรามีความต้องการหลักอยู่ 3 ประการ คือ  
       1.ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Needs: E) เป็นความ
ต้องการของมนุษย์ ทุกรูปแบบที่เกี่ยวข้องกับด้านร่างกายและวัตถุเพ่ือที่จะท าให้เกิดความเป็นอยู่ที่สุข
สบายและปลอดภัย เหมือนกับความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัย ของ 
Maslow รวมกัน 
      2.ความต้องการทางด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs: R) เป็น
การต้องการที่จะสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆ ที่ตนจะเกี่ยวข้องด้วย เหมือนกับความต้องการทางสังคมของ 
Maslow 
      3.ความต้องการทางด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs: G) 
เป็นความต้องการที่จะสร้างความคิดริเริ่มส าหรับตัวของเขาเองและสิ่งแวดล้อมรอบตัวให้เจริญเติบโต
ก้าวหน้าต่อไป เหมือนกันความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความต้องการความส าเร็จในชีวิตของ 
Maslow 
          ความต้องการตามทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนสมมุติฐานที่ว่า เมื่อความต้องการใน
ระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการในระดับนั้นจะยิ่งมากขึ้น เมื่อความต้องการในระดับ
ใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการในระดับต่ าจะมีมากขึ้น  เมื่อความต้องการในระดับต่ ากว่า
ได้รับการตอบสนองมากความต้องการในระดับสูงกว่าจะมากตามไปด้วย 
                จากทฤษฎีที่ผู้วิจัยท าการศึกษาข้างต้นดังกล่าวจะเห็นได้ว่า องค์ประกอบที่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานด้านที่ได้รับการกล่าวถึงมากที่สุดใน 4 ทฤษฎีนี้ คือ ผู้บังคับบัญชา และ
การได้รับยกย่องจากคนรอบข้างและสังคม จึงสนับสนุนแนวความคิดของผู้วิจัยและสอดคล้องกับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งเป็นการศึกษาเก่ียวกับผู้บังคับบัญชาและอ านาจในการบริหารจัดการ โดยศึกษา
ถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่มี
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อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน(Job Satisfaction) และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment 
 2.3.3 องค์ประกอบและการวัดความพึงพอใจในงาน 
         Kotler (1944) ได้กล่าวถึง กระบวนการในการสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับ
ผู้ปฏิบัติงานว่า ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจมาก จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ จนท าให้มีความพยายาม 
และถ้ามีความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ท าให้เกิดการให้
ผลตอบแทนหรือรางวัลส าหรับผลการปฏิบัติงานนั้นๆ ซึ่งก็จะเกี่ยวเนื่องกันน าไปสู่การสร้างความพึ ง
พอใจให้เกิดกับผู้ปฏิบัติงานอีก เป็นวงจรต่อเนื่องกันไป ดังที่แสดงในภาพ 2.2 
 

  
 
ภาพที ่2.2 กระบวนการเกิดความพึงพอใจของ Kotler (1944) 
  ตามแนวคิดของนักวิชาการและนักทฤษฎีด้านพฤติกรรมของมนุษย์และจิตวิทยา 
ได้ให้ความส าคัญกับเรื่องของความพึงพอใจในงาน โดยถือว่าเป็นปัจจัยที่สามารถท าให้งานหนึ่งๆ 
ส าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ซ่ึงความพึงพอใจในงานจะประกอบด้วยกันหลายองค์ประกอบ ดังนี้ 
  Smith, Kendall and Hulin (1969, อ้างถึงใน กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) 
ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการวัด ตามแบบวัดองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานซึ่ง
เป็นแบบวัดความพึงพอใจในงานที่สร้างเป็นมาตรฐานและมีการน าไปใช้อย่างกว้างขวางทั่วโลก 
เรียกว่า แบบวัดดัชนีพรรณางาน (Job Descriptive Index: JDI) ซึ่งมีหลักฐานของงานวิจัยที่
สนับสนุนความถูกต้องเที่ยงตรงของ JDI ด้วยคะแนนด้านสัมพันธ์ที่สอดคล้องกับความพึงพอใจในงาน
ที่น่าเชื่อถือ(Kinicki, Mckee-Ryan, Schriesheim, & Carson, 2002) โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 
5 ด้าน ดังนี้ 
 1.ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่
เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งมีความเห็นว่าเป็นงานที่ดี น่าสนใจ มี
คุณค่า ท้าทายความสามารถ และรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานแบบนี้ 

แรงจูงใจ ความพยายาม ผลการปฏิบติังาน 

ความพึงพอใจ ส่ิงตอบแทน 
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 2.ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ ที่ได้รับ
เป็นค่าตอบแทนจากการท างาน และเห็นว่ารายได้ที่ได้รับมีความเหมาะสมยุติธรรม ตอบสนองต่อ
ความสามารถ ความพยายามที่ได้ท าลงไปอย่างคุ้มค่า 
 3.ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการ
มีโอกาส หรือได้รับโอกาสที่ดีในการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น โดยพิจารณาตามความสามารถและมี
ความยุติธรรม 
 4.ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อ
ผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง เกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานที่ดี มีความ
เหมาะสม มีไหวพริบ ปฏิภาณ มีการวางแผน และมีความคิดที่ทันสมัย 
 5.ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศ
ของการท างานร่วมกันภายในหน่วยงานหรือทีมงาน รู้สึกได้ถึงการมีเพ่ือนร่วมงานที่เฉลียวฉลาด 
รับผิดชอบ และคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน 
  แบบวัดความพึงพอใจในงาน ตามแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description 
Index: JDI) ของ Smith, Kendall and Hulin ได้สร้างขึ้นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1969 สร้างเป็น
มาตรฐานและมีผู้น าไปใช้อย่างกว้างขวาง ได้มีการปรับปรุงใหม่ในปี  ค.ศ.1985 โดยได้แบ่งการวัด
ความพึงพอใจในงานออกเป็น 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน แบบวัดนี้ประกอบไปด้วยข้อค าถามที่ช่วยบ่งบอกถึงความพึง
พอใจในงานในแต่ละด้าน ซ่ึงด้านลักษณะงาน ด้านผูบั้งคับบญัชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน มีด้านละ 18 
ข้อ ส่วนด้านรายได้และด้านโอกาสก้าวหน้า มีด้านละ 9 ข้อ รวมเป็นทั้งหมด 72 ข้อ โดยคณะผู้วิจัย
Smith, Kendall and Hulin หาคุณภาพของแบบวัดความพึงพอใจในงานนี้ โดยใช้ความเที่ยงตรง
แบบสอดคล้องภายใน ด้วยวิธีแบ่งครึ่งมาตรจากกลุ่มตัวอย่าง 80 คน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.80 ถึง 0.88 ในมาตรวัดที่แยกเป็น 5 ด้าน (กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) 
  Weiss, Dawis, England, & Lofquist (1967, อ้างถึงใน ทัศนีย์ อัญมณีเจริญ, 
2550) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานร่วมกัน จึงได้หลักแนวคิด
ของความพึงพอใจในงานจะประกอบด้วย 20 องค์ประกอบ ได้แก่  
 1.ความสามารถที่จะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์กับการท างาน (Ability 
Utilization) หมายถึง คุณสมบัติที่น าความสามารถของตนมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะกับการท างาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายให้งานบรรลุผลส าเร็จ  
 2.ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้น บรรลุผลส าเร็จอย่างดี  
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 3.กิจกรรมในระหว่างท างาน (Activity) หมายถึง การกระท าที่อยู่นอกเหนือจาก
งานที่ท าอยู่ประจ า เช่น การมีส่วนร่วมในการประชุม หรือการฝึกอบรม เป็นต้น  
 4.ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) หมายถึง การได้รับการปรับ
ต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการท างาน โดยจะมี
ความรับผิดชอบสูงขึ้นและมีหน้าที่ ทีแ่ตกต่างไปจากต าแหน่งงานปัจจุบันที่ท าอยู่ 
 5.การมีอ านาจบังคับบัญชา (Authority) หมายถึง สิทธิและความรับผิดชอบใน
การสั่งการในงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงการท างานของตนเอง
ได ้โดยปราศจากการควบคุมอย่างใกล้ชิด  
 6.นโยบายและการปฏิบัติงาน (Company Policies and Practices) หมายถึง 
แนวทางหรือวิธีการท างานที่มีระบบระเบียบและเป็นไปอย่างชัดเจน มีความยุติธรรม  
 7.ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนจากการ
ท างาน ค่าล่วงเวลาหรือรายได้พิเศษ เช่น โบนัสที่ยุติธรรมและมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย ตลอดจนเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน  
 8.เพ่ือนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง เพ่ือนที่ร่วมท างานในแผนกงานหรือ
หน่วยงานเดียวกันให้ความร่วมมือกันและช่วยเหลือกัน สามารถปรึกษาปัญหาที่เกิดจากการท างาน
และปัญหาส่วนตัวได้ พร้อมทั้งให้ความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน เต็มใจที่จะร่วมมือกันท างานให้
ประสบผลส าเร็จ  
 9.ความคิดริเริ่ม (Creativity) หมายถึง การได้รับโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
รวมทั้งแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงผลการท างานเพ่ือตนเองและส่วนรวม 
 10.ความมีอิสระในการท างาน (Independence) หมายถึง ความสามารถที่จะ
ท างานตามล าพังโดยไม่ต้องมีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา  และสามารถใช้ความคิด
วิจารณญาณของตนเอง ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได ้
 11.ระเบียบวินัยในการท างาน (Moral Values) หมายถึง กฎ ระเบียบหรือ
ข้อบังคับของบริษัทท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน เพ่ือให้พนักงานได้ปฏิบัติตาม  
 12.การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่อง ชมเชย
หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง
บรรลุผลส าเร็จ  
 13.ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) หมายถึง ความตั้งใจ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ 
 14.ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความแน่นอน มั่นคงของ
ต าแหน่งงานและองค์การ ตลอดจนความถาวรในการจ้างงาน  
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 15.การบริการสังคม (Social Service) หมายถึง การช่วยเหลือสังคม  
 16.สถานภาพทางสังคม (Social Status) หมายถึง ฐานะ ต าแหน่ง เกียรติยศ
ของที่ปรากฏต่อสังคม  
 17.ความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา(Supervision-Human Relations) 
หมายถึง การติดต่อ กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันอย่าง
เป็นปกตแิละมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
 18.ความช านาญของผู้บังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง การที่
ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถและความช านาญในงานที่ท า มีทักษะในการบังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการท างานได้อย่างดี  
 19.ความหลากหลายของงาน (Variety) หมายถึง การได้รับการมอบหมายงานที่
หลากหลายมากข้ึนตามภารกิจ ตามหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ   
 20.สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) หมายถึง ลักษณะทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง อุณหภูมิ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น เครื่องมือ เครื่องใช้
ในการท างานและสวัสดิการต่างๆ 
 Weiss, Dawis, England, & Lofquist ได้ร่วมกันพัฒนาแบบวัดขึ้นมาในนาม
ของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota) เพ่ือใช้วัดความพึงพอใจทั่วๆ ไปของคนท างานในอาชีพ
ต่างๆ เรียกว่า The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) เป็นแบบวัดที่ใช้วัดความพึง
พอใจในงานและสภาพแวดล้อมของงานโดยทั่วไป ซ่ึงเป็นแบบสอบถามที่ให้เลือกตอบในลักษณะมาตร
วัดประมาณค่า (Rating Scale) ตั้งแต่พึงพอใจมาก ถึง ไม่พึงพอใจมาก แบบสอบถามนี้ประกอบไป
ด้วยค าถามจ านวน 100 ข้อ ที่ท าการวัดปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานทั้งสิ้น 20 ปัจจัย 
คะแนนที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะเป็นคะแนนรวมทุกด้านหรืออาจใช้ คะแนนรวมรายด้านก็ได้ 
(Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967 อ้างถึงในจารุณี ธรนิตยกุล, 2541) สามารถจ าแนก
ตามปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) และ ปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) ได้ดังตาราง 
 
ตารางที่ 2.1 ปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) และปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) ตามแนวคิด
ในแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซตา (MSQ) จ านวน 20 ตัวแปร 
ปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) ปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) 

1. กิจกรรมระหว่างการท างาน 1. งานที่ได้รับมอบหมาย 

2. อ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน 2. ความสามารถในการท างาน 
3. ระเบียบวินัยในการท างาน 3. ความส าเร็จในการท างาน 
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4. ความก้าวหน้าในการท างาน 4. ความรับผิดชอบในการท างาน 

5. ค่าตอบแทน 5. ความคิดริเริ่ม 
6. นโยบายและการปฏิบัติงาน 6. ความมีอิสระในการท างาน 

7. ความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา  

8. ความสามารถของผู้บังคับบัญชา  
9. ผู้ร่วมงาน  

10. การยอมรับนับถือ  

11. สถานภาพทางสังคม  
12. การบริการสังคม  

13. ความมั่นคงในการท างาน  
14. สภาพแวดล้อมในการท างานและสวัสดิการ  

  
ยังมีแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบและปัจจัยของความพึงพอใจในงานอีกมากมาย

หลากหลายแนวความคิดจากนักวิชาการต่างๆ ซึ่งได้พัฒนาต่อยอดมาจนเป็นแบบวัดความพึงพอใจใน
งาน แต่อาจจะไม่ได้รับความนิยมในวงกว้างเหมือนกันแบบวัดความพึงพอใจในงานทั้ง 2 ที่ทางผู้วิจัย
ได้กล่าวถึงด้านบน ได้แก่ แบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index: JDI) ของ Smith, 
Kendall and Hulin และ The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) แบบวัดที่ใช้วัด
ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดล้อมของงานโดยทั่วไป 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เมื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างและความง่ายต่อ
การท าความเข้าใจของกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงเลือกที่จะอ้างอิงตาม
แนวความคิดของ Smith, Kendall and Hulin เกี่ยวกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน
ในรูปแบบการวัดตามแบบวัดดัชนีพรรณางาน (Job Descriptive Index: JDI) ซ่ึงเป็นแบบวัดความพึง
พอใจในงานที่สรา้งเป็นมาตรฐานและมีการน าไปใช้อย่างกว้างขวางทั่วโลก โดยมีหลักฐานของงานวิจัย
แบบ Meta Analysis สนับสนุนความถูกต้องเที่ยงตรงของ JDI ที่น่าเชื่อถือ (Kinicki, Mckee-Ryan, 
Schriesheim, & Carson, 2002) โดยใช้แบบวัดความพึงพอใจในงาน แบบวัดดัชนีพรรณนางาน 
(Job Description Index: JDI) ตามแนวคิดของ Smith ฉบับปรับปรุงใหม่ปี ค.ศ.1985 (Smith, 
Kendall, & Hulin, 1985) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert 
Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ให้เลือกตอบตามระดับความคิดเห็นของผู้ตอบที่มีต่อข้อค าถาม ซึ่ง
แบบสอบถามส่วนนี้จะให้ผู้ตอบประเมินตนเอง มาด าเนินพัฒนาปรับปรุงและหาคุณภาพของแบบวัด
ก่อนที่จะน าไปใช้ท าการวิจัย 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

 ความผูกพันธ์ต่อองค์การ เป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ด้านจิตวิทยา
ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงกันระหว่างความรู้สึกและการกระท าที่พนักงานแสดงออกต่อองค์การ โดยการ
ศึกษาวิจัยที่ผ่านมาในต่างประเทศของนักวิชาการได้ชี้ให้เห็นว่าประสบการณ์ในการท างาน (Work 
experience), ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal) และองค์ประกอบขององค์การ (Organizational 
Factor) เป็นสิ่งที่น ามาซึ่งความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) (Allen & 
Meyer, 1990, 1996; Eby, Freeman, Rush, & Lance, 1999) ความผูกพันต่อองค์การยังมี
ความสัมพันธ์กับอัตราการลาออกของพนักงาน (Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Steers & Mowday (1981) 
 
 2.4.1 ความหมายและลักษณะของความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
         Mowday, Porter, & Steers (1982) ได้ให้นิยามว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ 
การที่พนักงานมีความเชื่อและยอมรับต่อเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ โดยพนักงานจะมีความ
พยายามเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ ซึ่งท าให้พนักงานมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
 Allen & Meyer (1990) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกที่
พนักงานมีต่อองค์การ เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การ Meyer, Allen & Smith 
(1993) พบว่าความผูกพันต่อองค์การมี 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีส่วนร่วมกับองค์การ พนักงานที่มีความรู้สึก
ผูกพันด้านความรู้สึกสูง จะต้องการอยู่ (want to) กับองค์การ 
 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความ
ผูกพันต่อองค์การโดยมีพ้ืนฐานที่สัมพันธ์กับการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการอยู่ในองค์การ 
พนักงานที่มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องสูง เป็นเพราะเขามีความจ าเป็น (need to) ที่จะต้องอยู่ใน
องค์การ เพราะถ้าไม่อยู่ในองค์การเขาจะเสียผลประโยชน์ที่ควรจะได้รับของเขา 
 3) ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของความเป็นพันธะหน้าที่ (obligation) ที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสมทาง
สังคมที่จะอยู่กับองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันทางบรรทัดฐานสูง จะคงอยู่กับองค์การเพราะเขา
คิดว่าเขาควรจะอยู่ (ought to) กับองค์การ เพ่ือความถูกต้อง 
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 Ang, Dyne, & Begley (2003) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็น
ความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้น โดยพนักงานจะให้ความส าคัญกับองค์การ รวมทั้งนโยบายการ
บริหารงาน ซึ่งพนักงานจะพยายามท าให้องค์การบรรลุเปูาหมาย โดยปัจจัยของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ
ข้อมูลของประชากร (Demographic Variables) เช่น เพศ, อายุ, เชื้อชาติ, เงื่อนไขการจ้างงาน และ
อ่ืนๆ สามารถส่งผลต่อการท านายระดับความผูกพันต่อองค์การได้ 
 IES หรือ The Institute for Employment Studies (Beasley อ้างถึงใน อิทธิ
ศาสตร์ อินทรโชติ, 2551) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า คือ ทัศนคติในแง่บวกที่บุคคล
มีต่อองค์การและค่านิยมขององค์การ เห็นคุณค่าของสภาพแวดล้อมในการท างาน และการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมเพ่ือปรับปรุงผลการด าเนินงานอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
         จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของความผูกพันธ์ต่อ
องค์การ โดยอ้างอิงแนวความคิดของ Mowday, Porter, & Steers (1982) และ Meyer, Allen & 
Smith (1993) ประกอบว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การใน
ทางบวก ซึ่งเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การ โดยพนักงานยอมรับต่อเปูาหมายและ
ค่านิยมขององค์การ โดยที่พนักงานจะมีความพยายามอย่างสูง เพ่ือให้องค์การบรรลุเปูาหมาย ความ
ผูกพันต่อองค์การมี 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 2.4.2 การวัดความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
         การพยายามที่จะวัดผล วัดค่าความผูกพันต่อองค์การ ได้มีการพัฒนาเรื่อยมาเป็น
ล าดับตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบัน โดยแนวทางการวัดความผูกพันต่อองค์การ จะท าการเสนอโดย
นักวิชาการแต่ละกลุ่ม ซึ่งจะมีการสร้างแบบวัดที่มีความแตกต่างกันตามการให้ความส าคัญ และค า
จ ากัดความ 
         ในปี ค.ศ. 1974 Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) ได้สร้าง
แบบสอบถามที่เป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดความผูกพันต่อองค์การ มี
ชื่อเรียกว่า แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment Questionnaire: 
OCQ) โดยแบบสอบถามนี้ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ (1) ด้านความเชื่อและการยอมรับในเปูาหมาย
และค่านิยมขององค์การ (2) ด้านความต้องการที่จะรักษาสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ 
และ (3) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือจะช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ แบบวัดนี้มีข้อค าถามทั้งหมด 14 ข้อ ค่าความเท่ียงตรงรวมของแบบวัดทั้ง 3 ด้าน เท่ากับ 
0.94 (Buchanan, 1974) 
 ในปี ค.ศ. 1980 Cook and Wall (1980) ได้ร่วมกันสร้างแบบสอบถามที่ใช้เป็น
เครื่องมือในการวัดความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้หลักการพ้ืนฐานแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) การบ่งชี้ 
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(Identification) ซึ่งจะมีข้อค าถาม 3 ข้อ (2) การมีส่วนร่วม (Involvement) ซึ่งจะมีข้อค าถาม 3 ข้อ 
(3) ความจงรักภักดี (Loyalty) ซึ่งจะมีข้อค าถาม 3 ข้อ โดยแบบสอบถามนี้จะมีข้อคามทั้งหมดเพียง 9 
ข้อเท่านั้น ค่าความเชื่อมั่นรวมของแบบวัดทั้ง 3 ด้าน เท่ากับ 0.87 
         ในอดีตจนถึงในปัจจุบัน มีแบบวัดความผูกพันต่อองค์การที่นักวิจัยได้นิยม
น ามาใช้กันอย่างแพร่หลายและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง คือ แบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ 
Allen and Meyer (1990) ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านคือ  
         1.ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นแบบวัดประเมินค่า 7 ระดับ ประกอบด้วยค าถาม 8 
ข้อ มีข้อค าถามทั้งที่เป็นทางบวกและที่เป็นข้อค าถามทางลบ มีค่าความเชื่อมั่น 0.87 ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย 4 ด้าน คือ  
              ด้านที่ 1 ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ  
              ด้านที ่2 ความรู้สึกผูกพันกับองค์การ  
              ด้านที ่3 ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
              ด้านที ่4 ความภาคภูมิใจในการใช้เวลาที่เหลืออยู่เพื่ออุทิศให้กับองค์การ 
         2.ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน เป็นการประเมินความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤติกรรม จิตใจ เป็นแบบวัดประเมินค่า 7 ระดับ ประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ มีข้อค าถามทั้งทางบวก
และทางลบ แบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อม่ันที่ 0.75 ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้านคือ  
             ด้านที่ 1 ความต้องการที่จะคงอยู่เนื่องจากว่าขาดทางเลือก แม้ว่าอาจไม่
ต้องการที่จะอยู่ แต่เนื่องจากมีภาระความรับผิดชอบทางด้านการเงิน หรือการต้องการสิ่งตอบแทน
บางอย่างจากองค์การ  
             ด้านที่ 2 ความรู้สึกไม่มั่นคงหากว่ามีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพการท างาน
             ด้านที่ 3 ความรู้สึกว่าได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญาให้กับ
องค์การไว้ หากต้องออกจากองค์การ เกิดความกลัวว่าจะสูญเสียบางอย่างไป  
  3.ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากเกิดความลังเล
ในการลาออก โดยจะกลัวว่า ผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาจะผิดหวัง ซึ่งเป็นความรู้สึกว่าจะต้องอยู่ใน
องค์การเนื่องจากเป็นพันธะและหน้าที่ต่อองค์การ ต่องานในความรับผิดชอบ เป็นแบบสอบถาม
จ านวน 8 ข้อ เป็นการประมาณค่า 7 ระดับ ข้อค าถามมีทั้งทางบวกและลบ มีค่าความเชื่อมั่น 0.79  
  ต่อมาในปี ค.ศ. 1993 ได้มีการพัฒนาแบบวัดความผูกพันต่อองค์การขึ้นใหม่ โดย
Meyer, J.P., Allen, N.J. & Smith, C.A. (1993) ได้ท าการศึกษาในกลุ่มของพยาบาลวิชาชีพและ
นักศึกษาพยาบาล เพ่ือศึกษา เรื่องของความผูกพันในอาชีพ (Occupational Commitment) และ
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จึงท าการสร้างแบบสอบถามขึ้นมาใหม่ 
เพ่ือวัดความผูกพันในอาชีพ และวัดความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน คือความผูกพันด้านจิตใจมีค่า
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ความเชื่อมั่น 0.85 ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานมีค่าความเชื่อมั่น 0.83 และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานของสังคม มีค่าความเชื่อมั่น 0.77 
 ความผูกพันต่อองค์การ ที่มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของแนวคิด
ของ Meyer, J.P., Allen, N.J. & Smith, C.A. (1993) ที่พัฒนาขึ้นใหม่ ประกอบด้วย อง์ประกอบ 
ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากอารมณ์ของพนักงานที่ต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและมี
ส่วนร่วมในองค์การ โดยจะมกีารแสดงออกถึงความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์การ  
 องค์ประกอบที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากการตระหนักถึงต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับการออกจาก
องค์การ การอยู่ในองค์การจะได้รับประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ โดยจะมีการแสดงออกถึงความ
จ าเป็นที่จะต้องอยู่ในองค์การ  
 องค์ประกอบที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากหน้าที่ ความรับผิดชอบ ข้อผูกมัด หรือความเป็นหนี้
บุญคุณ ที่ท าให้ต้องอยู่ในองค์การต่อไป การอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้อง
เหมาะสมในสังคม 
 
2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาภาวะผู้น าที่ทางผู้วิจัยได้เลือกท าการศึกษาในครั้งนี้ 
เป็นแนวความคิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ซึ่งได้รับความนิยมในการศึกษาวิจัย
จากนักวิจัยส่วนใหญ่ในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับยุคปัจจุบัน ทั้งสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ของแต่ละองค์การได้อย่างดีทั้งองค์การภาครัฐและภาคเอกชน  
 ในปี ค.ศ. 1991 Bass and Avolio ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบโดยใช้
เครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบและใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบ 
(Model of the full Range of Leadership) ซึ่งได้อ้างอิงภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่
เขาเคยเสนอ ในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership)  
 จากการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบ แล้ว Bass ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผลมากที่สุด โดยจะมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
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 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
 Bass and Avolio ยังได้กล่าวถึงภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ว่า เป็นส่วนขยายของภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) เนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยน
ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้จะอยู่บนพ้ืนฐานที่ผู้น าระดมความคิดและพูดคุย
กันว่า มีความต้องการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามและผู้ร่วมงานจะได้รับ ถ้าพวกเขาท า
ในสิ่งที่ต้องการได้ส าเร็จ  
  ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจมากกว่าการก าหนดให้มีการแลกเปลี่ยนหรือข้อตกลง พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางที่
จะน าไปสู่ผลงานที่สูงขึ้น เกินกว่าที่ได้คาดหมายไว้ 
 ผู้วิจัยจึงขอน าเสนองานวิจัยทั้งในต่างประเทศและงานวิจัยในประเทศไทย เพ่ือ
สนับสนุนแนวความคิดการท าการวิจัยในครั้งนี้ของผู้วิจัย และเพ่ือแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อสิ่งต่างๆอย่างมีนัยยะส าคัญ 
 
 2.5.1 งานวิจัยในต่างประเทศ 
        Bass (1985) ได้ท าการศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจน์ เพ่ือยืนยันว่า
ความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับชั้น (Hierarchy of Correlations) ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ 
และผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่า 
โดยท าให้เกิดความพยายามและความพึงพอใจมากขึ้น โดยมากกว่าภาวะผู้น าแบบให้รางวัลตาม
สถานการณ์ (Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) การ
บริหารแบบเชิงรุก (MBE-A) และการบริหารแบบเชิงรับ (MEP-P) และการบริหารแบบปล่อยสบาย 
(Laissez faire) ตามล าดับ ผลการศึกษานี้พบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร์ ญี่ปุุน จีน 
ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด์ อิตาลี สวีเดน และ เยอรมัน 
        Kuhnert and Lewis (1987) ได้ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนพบว่า ผู้น าในลักษณะของภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับพัฒนาการสูงขึ้นไป จะไม่สนใจต่อความต้องการของตนเอง โดยจะเห็น
คุณค่าของหมู่คณะและของหน่วยงาน เป็นคุณค่าที่สูงกว่า ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจะสละ
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ผลประโยชน์ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุผลประโยชน์ส่วนรวม อีกทั้งพยายามเปลี่ยนทัศนคติความเชื่อ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการยอมรับและท างานจนบรรลุเปูาหมายได้ 
       Morrison RS, Jones L & Fuller B (1997) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น าและอ านาจหน้าที่ที่มีต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล โดยศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่าง 275 คน ซึ่งเป็นพยาบาลระดับบริหาร พยาบาลระดับวิชาชีพ และระดับผู้ช่วยพยาบาล
จากศูนย์การแพทย์ในแต่ละเขต พบว่า รูปแบบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบ
ปฏิรูปมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานเหมือนกับอ านาจหน้าที่ และยังพบว่าภาวะผู้น า
แบบปฏิรูปมีส่วนช่วยให้ผู้ตามมีค่านิยมมุ่งมั่นในการท างานและสร้างศักยภาพตนเองให้เพ่ิมขึ้น  และ
ให้บริการที่สร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเพ่ิมมากข้ึนอีกด้วย 
      Chen, Yongxia, Jia, Liangding & Li, Chaoping et al. (2006) ได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างขององค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบปฏิรูปทั้ง  4 องค์ประกอบ
ได้แก่ การให้ขวัญและก าลังใจ (Morale modeling) การจูงใจด้านวิสัยทัศน์ (Visionary motivating) 
การมีบารม(ีCharisma) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualize consideration) กับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่องาน โดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็น
ตัวแปรสื่อ พบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ของภาวะผู้น าแบบปฏิรูปมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่องานแตกต่างกัน โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบปฏิรูป 2 แบบคือ การให้ขวัญ
และก าลังใจ (Morale modeling) และการจูงใจด้านวิสัยทัศน์ (Visionary motivating)สามารถ
ท านายความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่องานได้  แต่ภาวะผู้น าปฏิรูปแบบการมีบารมี 
(Charisma) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualize Consideration) สามารถ
ท านายความพึงพอใจในงานได้แต่ไม่สามารถท านายความผูกพันต่องานได้ 
      Boyne, S. (2010) ได้ศึกษาพบว่าผู้น าที่ดีที่สุดคือ ผู้ที่มีทั้งภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership: TFLs) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership: TSLs) การศึกษานี้พบว่า TFLs จะดีกว่า TSLs ในเรื่องที่เกี่ยวกับ  
การรับรู้และพฤติกรรมบางอย่างของพนักงานโรงแรมในไต้หวัน ดังนั้นงานวิจัยนี้ แนะน าให้ผู้จัดการ
โ ร งแรม ใน ไต้ ห วั นจ้ า ง ง าน  ผู้ น าที่ มี ลั กษณะภาวะ ผู้ น า แบบสร้ า งคว าม เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership: TFLs) มากกว่า ผู้ที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership: TSLs) 
      ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership: TFLs) 
ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การและวัฒนธรรมองค์การ (Bono & Judge, 2003; Dumdum 
et al., 2002; Walumbwa & Lawler, 2003).  
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 2.5.2 งานวิจัยในประเทศไทย 
         รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ผลการศึกษาอบรมภาวะ
ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า ผู้น า
นิสิตที่ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง มีภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงที่ผู้น าประเมินตนเองและภาวะผู้น าที่ผู้ร่วมงานประเมินผู้น าหลังสิ้นสุดการทดลอง 
มากกว่า ผู้น านิสิตที่ไม่ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนเจตคติที่ดีต่อภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงหลังสิ้นสุดการทดลอง 
และความพึงพอใจในงานของผู้ร่วมงานหลังสิ้นสุดการทดลองไม่พัฒนาขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
แต่มีแนวโน้มว่าความพึงพอใจในงานของผู้ร่วมงานหลังสิ้นสุดการทดลอง ในกลุ่มผู้น านิสิตที่ได้รับการ
ฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง มีมากกว่าในกลุ่มผู้น านิสิตที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม
ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
         กรรณิการ์ วัฒนาวิโส (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยศึกษา
จากพนักงานประจ าของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ด าเนินธุรกิจด้านเครื่องจักรกลการเกษตร  แบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างออกเป็น 2 ระดับคือ ระดับผู้ปฏิบัติงาน (ผู้ใต้บังคับบัญชา) และระดับหัวหน้างาน 
(ผู้บังคับบัญชา) จากการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ภาวะผู้น าเชิงบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดย
หากผู้บังคับบัญชามภีาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงสูง ก็จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานสูงตามไปด้วย 
         สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ใช้วิธีการวิจัยผสมผสานระหว่างวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นทั้งความคิดที่อยู่ภายในจิตใจและพฤติกรรม
ภายนอกที่แสดงออกมา โดยองค์การที่มีประสิทธิผลสูง จะมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผล
มากกว่าองค์การที่มีประสิทธิผลปานกลางและองค์การที่มีประสิทธิผลต่ าตามล าดับ ซึ่งงานวิจัยนี้พบว่า 
รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงจะมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลปานกลางในด้าน ต่างๆ ได้แก ่1. ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 2. จัดองค์การสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม และ 3. มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม 
        มธุมนต์ แคเทอร์เรนชัค (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารกับความผูกผันองค์การของพนักงานในองค์การพหุวัฒนธรรม พบว่ารูปแบบภาวะผู้น า
บารมีและผู้น าแบบมุ่งงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านคือ ด้านความ
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เชื่อมั่นและค่านิยมขององค์การ ด้านความทุ่มเทในการท างานให้กับองค์การ และด้านความต้องการที่
จะคงอยู่ในองค์การต่อไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
        จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่าการศึกษางานวิจัยต่าง 
ๆ ข้างต้น โดยงานวิจัยส่วนใหญ่ในต่างประเทศจะศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และวัฒนธรรมองค์การ ซึ่ งจะเป็นประโยชน์เป็นอย่างมากกับผู้วิจัยที่ต้องการจะ ศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ในองค์การภาครัฐ แต่งานวิจัยในประเทศไทย ที่ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  ยังมีน้อย
มากในช่วงระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมา โดยส่วนใหญ่งานวิจัยในประเทศไทย จะเน้นศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับปัจจัยอ่ืนๆเท่านั้นและท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นองค์การเอกชนเป็นส่วนใหญ่ จึงท าให้ผู้วิจัยเกิดความท้าทาย และความสนใจอย่างมาก ในการที่
จะท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือสร้างประโยชน์ในภาพรวมให้กับองค์การภาครัฐ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
2.7 สมมติฐานการวิจัย 
 
 สมมติฐานที่ 1    ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ  
        ความพึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 2    ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ  
             ความผูกพันต่อองค์การ 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 
1. ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 
2. ความพึงพอใจในงานด้านรายได ้
3. ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า 
4. ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
5. ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) 
1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร จะใช้วิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณหรือการวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งมีข้ันตอนในการด าเนินงาน ดังนี้ 
 3.1 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 3.2 นิยามศัพท์และค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.5 การสร้างและการพัฒนาแบบสอบถามให้มีประสิทธิภาพ 
 3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
 1.ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้ น าแบบสร้ างความเปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence: II) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM)   การกระตุ้น
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 
Consideration: IC) 
 2.ตัวแปรตาม ได้แก่ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
 
3.2 นิยามศัพท์และค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 3.2.1. ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
         หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์การ แสดงให้เห็นได้ในการ
บริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยผู้น าเป็นที่เคารพนับถือของผู้
ตาม มีความน่าเชื่อถือ สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามเปลี่ยนแปลงความสามารถ รวมถึงแรงจูงใจในการ
ท างานให้สูงขึ้นกว่าระดับปกติที่คาดหวังไว้ รวมทั้งยังสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นและทุ่มเท
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ในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์และ
ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การโดยรวม มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือที่
เรียกสั้นๆว่า “4 I’s” ได้แก่ (Bass, 1985) 
                      1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง การที่ผู้น า
ประพฤตปิฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะได้รับการยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้น า ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติตน
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   
         2.การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น า
จะประพฤติปฏิบัติตัวในทางท าให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและความท้าทายในเรื่องงานกับผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก 
(Positive Thinking) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสถึงภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ
ความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาวได้  
         3.การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาแนวทางหรือกระบวนการในการท างานใหม่ที่ดีกว่า
เดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์   
         4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized -Consideration: IC) 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่เข้าใจความแตกต่างของผู้ตามทั้งในเรื่องของความต้องการและ
ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละคน โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เป็นห่วงในสวัสดิภาพและการ
พัฒนาของผู้ตาม ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานที่ดี ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ให้
การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่ามีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 
(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน โดยมุ่งหวังว่าผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้
ตามให้สูงขึ้น ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของแต่ละบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและ
เติบโตของแต่ละคน 
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 3.2.2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันระหว่าง
สิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีได้รับการตอบสนองจากทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจัย หรือองค์ประกอบต่างๆในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะงาน 
ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญ
ที่ส่งผลต่อทัศนคติในการท างาน ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ (Smith, Kendall and Hulin, 1969 อ้างถึง
ใน กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) 
 1.ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่
เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งมีความเห็นว่าเป็นงานที่ดี น่าสนใจ มี
คุณค่า ท้าทายความสามารถ และรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานแบบนี้ 
 2.ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ ที่ได้รับ
เป็นค่าตอบแทนจากการท างาน และเห็นว่ารายได้ที่ได้รับมีความเหมาะสมยุติธรรม ตอบสนองต่อ
ความสามารถ ความพยายามที่ได้ท าลงไปอย่างคุ้มค่า 
 3.ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการ
มีโอกาส หรือได้รับโอกาสที่ดีในการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น โดยพิจารณาตามความสามารถและมี
ความยุติธรรม 
 4.ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อ
ผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง เกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานที่ดี มีความ
เหมาะสม มีไหวพริบ ปฏิภาณ มีการวางแผน และมีความคิดท่ีทันสมัย 
 5.ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศ
ของการท างานร่วมกันภายในหน่วยงานหรือทีมงาน รู้สึกได้ถึงการมีเพ่ือนร่วมงานที่เฉลียวฉลาด 
รับผิดชอบ และคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน 
 3.2.3 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การในทางบวก ซึ่งเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การ โดย
พนักงานยอมรับต่อเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ โดยที่พนักงานจะมีความพยายามอย่างสูง 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเปูาหมาย ความผูกพันต่อองค์การมี 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก 
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ความผูกพันต่อองค์การมี 3 
ลักษณะ ดังนี้ (Meyer, Allen & Smith, 1993) 
 1.ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีส่วนร่วมกับองค์การ พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพัน
ด้านความรู้สึกสูง จะต้องการอยู่ (want to) กับองค์การ 
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 2.ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความ
ผูกพันต่อองค์การโดยมีพ้ืนฐานที่สัมพันธ์กับการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการอยู่ในองค์การ 
พนักงานที่มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องสูง เป็นเพราะเขามีความจ าเป็น (need to) ที่จะต้องอยู่ใน
องค์การ เพราะถ้าไม่อยู่ในองค์การเขาจะเสียผลประโยชน์ที่ควรจะได้รับของเขา 
 3.ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของความเป็นพันธะหน้าที่ (obligation) ที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสมทาง
สังคมที่จะอยู่กับองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันทางบรรทัดฐานสูง จะคงอยู่กับองค์การเพราะเขา
คิดว่าเขาควรจะอยู่ (ought to) กับองค์การ เพ่ือความถูกต้อง 
 
3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 3.3.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  
         คือ ข้าราชการสังกัดส านักงานเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 7,471 คน (ข้อมูล
ปรั บป รุ ง ล่ า สุ ดที่ ป ร ะก าศ เ ผยแพร่ ต่ อ ส า ธ า รณะ  เ มื่ อ เ ดื อนกุ มภ า พัน ธ์  พ . ศ .  2 559  
ตา มก รอบ อั ต ร าก า ลั ง ข อ ง ส า นั ก ง าน คณ ะก ร ร มก า ร ข้ า ร า ช ก า รก รุ ง เ ท พม หา นค ร ) 
(http://office.bangkok.go.th/csc/images/Files/files/organization_structure/20-2.pdf)  
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
         โดยใช้สูตรการค านวณตามวิธีการของยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ความคาดเคลื่อน + 5 % จะมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณอยู่ที่ 379.672 คน ซึ่ง
สามารถประมาณค่าได้เป็น 380 คน โดยมีการค านวณ ดังนี้ 

 สูตรการค านวณของ Taro Yamane (1967) 

 

 
 
 n = จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
 N = จ านวนของประชากร 
 e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (ขนาดของความ     
 คลาดเคลื่อนเท่ากับ 5 %) 
  

สูตรของ Yamane n =  

N 

1 + Ne2 
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 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นตัวแทนของประชากรมีจ านวน 380 คน จากประชากร
ทั้งหมด 7,471 คน 
  
 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จะใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
Sampling) ซึ่งในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้   
 ขั้นตอนที่ 1 แบ่งเขตต่างๆของกรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 เขต ออกเป็น 6 กลุ่ม ตามการ
ปฏิบัติงานของส านักงานเขต ซึ่งได้ปรับปรุงการแบ่งกลุ่มการปฏิบัติงานของส านักงานเขตเพ่ือให้การ
ปฏิบัติราชการมีความสอดคล้องกับสภาพ้ืนที่ เศรษฐกิจ สังคม วิถีการด ารงชีวติของประชาชน 
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
 1. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบด้วย 7 เขต ได้แก่ เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพร้าว 
เขตหลักสี่ เขตดอนเมือง เขตสายไหม และเขตบางเขน 

2. กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วย 9 เขต ได้แก่ เขตพระนคร เขตดุสิต เขตปูอมปราบ
ศัตรูพ่าย เขตสัมพันธวงศ์ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง 

3. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ประกอบด้วย 9 เขต ได้แก่ เขตบางกะปิ เขตสะพานสูง เขต
บึงกุ่ม เขตคันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ 

4. กลุ่มกรุงเทพใต้ ประกอบด้วย 10 เขต ได้แก่ เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขต
บางคอแหลม เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา 

5. กลุ่มกรุงธนเหนือ ประกอบด้วย 8 เขต ได้แก่ เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง 
เขตบางกอกใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 

6. กลุ่มกรุงธนใต้ ประกอบด้วย 7 เขต ได้แก่ เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม 
เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุ่งครุ 

ขั้นตอนที่ 2 สุ่มเขตต่างๆ ในแต่ละกลุ่มที่แบ่งตามขั้นตอนที่ 1 ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย 
โดยการจับสลากเพ่ือเลือกเขตท่ีจะท าการสุ่มตัวอย่างกลุ่มละ 2 เขต ผลของการจับสลากได้เขตที่จะท า
การสุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น 12 เขต ดังนี้ 
 1. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ได้แก่ เขตบางเขน และ เขตหลักสี่ 

2. กลุ่มกรุงเทพกลาง ได้แก่ เขตพระนคร และ เขตสัมพันธวงศ ์ 

n = 379.672 

 แทนค่า n =  

7,471 

1 + [(7,471) x (0.05)2] 
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3. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ได้แก่ เขตลาดกระบัง และ เขตมีนบุรี  
4. กลุ่มกรุงเทพใต้ ได้แก่ เขตบางคอแหลม และ เขตคลองเตย  
5. กลุ่มกรุงธนเหนือ ได้แก่ เขตบางกอกน้อย และ เขตคลองสาน  
6. กลุ่มกรุงธนใต้ ได้แก่ เขตราษฎร์บูรณะ และ เขตหนองแขม 
ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยได้ท าการปรับเพ่ิมขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็น 408 คน ซึ่งเป็นจ านวน

ที่เฉลี่ยแล้วในแต่ละเขตทั้ง 12 เขต (ตามข้ันตอนที่ 2) จะมีการสุ่มตัวอย่างเขตละ 34 คน ซึ่งเพ่ิมเพียง 
2 คนจากการค านวณที่ขนาดประชากร 7,471 คน ตามวิธีค านวณของ Yamane ข้างต้น ที่ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง 380 คน ส าหรับทั้ง 12 เขต เฉลี่ยแล้วกลุ่มตัวอย่างเขตละประมาณ 32 คนในการค านวณ
ครั้งแรก โดยการเพ่ิมขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณภาพเข้าไป จะท าให้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเกิน
กว่าจ านวน 400 คน ซึ่งเป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่างสูงสุดที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความคาดเคลื่อน + 
5 % ตามวิธีคิดของ Taro Yamane อีกด้วย ดังแสดงในภาพที่ 3.1  

 
ภาพที่ 3.1 The Sample Size of Taro Yamane 1967 
ที่มา: Glenn D. Israel, Associate professor, University of Florida. 
จาก: http://www.sut.ac.th/im/data/read6.pdf 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionaire) ที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมี
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การน าแบบสอบถามของผู้วิจัยอ่ืนๆ มาใช้โดยท าการพัฒนาดัดแปลงข้อความเพ่ือให้เหมาะสม
สอดคล้องกับเรื่องท่ีได้ท าการศึกษาวิจัย 
 แบบสอบถามมีทั้งแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบประเมินค่าแบบลิเกิร์ต 
(Likert Scale) 5 ระดับ ผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ซึ่งมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด 
(Closed Questionaire) ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศสภาพ อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ส านักงานที่สังกัด และระดับต าแหน่งงาน โดยมีลักษณะค าถามที่ เตรียมให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามกรอกข้อมูลเองและเป็นแบบที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice 
Questionaire) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อที่ถูกท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 ส่วนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยน าแบบสอบถามของ
สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ที่ได้พัฒนามาจากแบบวัดภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของรัตติ
กรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) ได้แปลมาจากแบบวัดภาวะผู้น าพหุ
องค์ประกอบฉบับ 5X ส าหรับผู้ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnaire Form Rater: 
MLQ) ของ Bass and Avolio (1991 อ้างถึงในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) มาปรับใช้กับการวิจัยใน
ครั้งนี้ โดยแบบสอบถามของสุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) มีข้อค าถามทั้ งหมด 35 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ
ค าถามเกี่ยวกับด้านต่างๆ ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 14 ข้อ การสร้างแรงบันดาลใจ 8 ข้อ 
การกระตุ้นทางปัญญา 8 ข้อ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 ข้อ แต่การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้
น าแบบสอบถามของทั้งรัตติกรณ์จงวิศาล (2543) และสุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) มาทดลองใช้ (Pilot 
Test) พร้อมทั้งท าการตัดข้อค าถามบางข้อที่มีค่าความสัมพันธ์รายข้อที่ต่ าออกไป แล้วน ามาพัฒนา
ปรับปรุงเพิ่มเติมให้เป็นรูปแบบของ แบบสอบถามที่เป็นการประเมินภาวะของผู้น าโดยผู้ตาม จึงได้ข้อ
ค าถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้งสิ้น 20 ข้อ และท าการเพ่ิม
ข้อค าถามสุดท้ายในการถามภาพรวมจากความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลงเข้าไปเสริมอีก 1 ข้อ ท าให้มีข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 21 ข้อ  มีรูปแบบของ
ค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเกิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ โดยมีทั้งข้อค าถามทางบวกเท่านั้น 
จ านวน 21 ข้อ ประกอบด้วย 
 ข้อค าถามที่ 1 - 5 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 
 ข้อค าถามที่ 6 - 10 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) 
 ข้อค าถามที่ 11 - 15 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
 ข้อค าถามที่ 16 - 20 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
   (Individualized Consideration: IC) 
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 ข้อค าถามที่ 21 ความรู้สึกส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อผู้น าว่า 
    ผู้น าท่านนี้มีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
    ในระดับใด 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ตามแบบวัด
ดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index: JDI) ตามแนวความคิดของ Smith, Kendall and 
Hulin เกี่ยวกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานในรูปแบบการวัดตามแบบวัดดัชนีพรรณา
งาน (Job Descriptive Index: JDI) ซึ่งเป็นแบบวัดความพึงพอใจในงานที่สร้างเป็นมาตรฐานและมี
การน าไปใช้อย่างกว้างขวางทั่วโลก โดยมีหลักฐานของงานวิจัยแบบ Meta Analysis สนับสนุนความ
ถูกต้องเที่ยงตรงของ JDI ที่น่าเชื่อถือ (Kinicki, Mckee-Ryan, Schriesheim, & Carson, 2002) 
Smith, Kendall and Hulin ไดส้ร้างขึ้นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1969 สร้างเป็นมาตรฐานและมีผู้น าไปใช้
อย่างกว้างขวาง (Smith, Kendall and Hulin, 1969 อ้างถึงใน กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) ได้มี
การปรับปรุงและพัฒนาเพ่ิมเติมขึ้นใหม่ในปี ค.ศ.1985 (Smith, 1985) โดยได้แบ่งการวัดความพึง
พอใจในงานออกเป็น 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา 
และด้านเพ่ือนร่วมงาน แบบวัดนี้ประกอบไปด้วยข้อค าถามทีช่่วยบ่งบอกถึงความพึงพอใจในงานในแต่
ละด้าน ซึ่งด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน มีด้านละ 18 ข้อ ส่วนด้าน
รายได้และด้านโอกาสก้าวหน้า มีด้านละ 9 ข้อ รวมเป็นทั้งหมด 72 ข้อ โดยคณะผู้วิจัยSmith, 
Kendall and Hulin หาคุณภาพของแบบวัดความพึงพอใจในงานนี้ โดยใช้ความเที่ยงตรงแบบ
สอดคล้องภายใน ด้วยวิธีแบ่งครึ่งมาตรจากกลุ่มตัวอย่าง 80 คน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่าง 0.80 ถึง 0.88 ในมาตรวัดที่แยกเป็น 5 ด้าน (กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) 
  ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงภาษาที่ใช้พร้อมทั้งท าการตัดข้อค าถามบางข้อที่มีค่า
ความสัมพันธ์รายข้อที่ต่ าออกไป แล้วน ามาพัฒนาปรับปรุงเพ่ิมเติม โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่างและความง่ายต่อการท าความเข้าใจของกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม มีรูปแบบ
ของค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเกิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่ข้อค าถามทางบวก
เท่านั้น จ านวน 22 ข้อ ประกอบด้วย 
 ข้อค าถามที่ 1 - 6 ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน  
 ข้อค าถามที่ 7 - 10 ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ 
 ข้อค าถามที่ 11 - 13 ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า 
 ข้อค าถามที่ 14 - 18 ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
 ข้อค าถามที่ 19 - 22 ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 
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 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ปรับปรุงและพัฒนาโดยผู้วิจัยตามแนวคิดของ Meyer, J.P., Allen, N.J. & Smith, 
C.A. (1993) มีรูปแบบของค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเกิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่
ข้อค าถามทางบวกเท่านั้น จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 
 ข้อค าถามที่ 1 - 5 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  
 ข้อค าถามที่ 6 - 8 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  
 ข้อค าถามที่ 9 - 12 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  
 
 เกณฑ์การให้คะแนน 
 ลักษณะค าถามของแบบสอบถามมีเฉพาะทางด้านบวกเท่านั้น โดยค าตอบจะอยู่ในรูป
มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ โดยการให้คะแนน มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงให้เห็นคะแนนข้อค าถามในแบบสอบถามภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ค าตอบส่วนที่ 2 
ระดับภาวะผู้น า 

ค าตอบส่วนที่ 3 
ระดับความพึงพอใจ 

ค าตอบส่วนที่ 4 
ระดับความผูกพัน 

คะแนนค าถาม
เชิงบวก 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 2 

เฉยๆ เฉยๆ เฉยๆ 3 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 4 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

 
ฉะนั้น ในแต่ละระดับจะมีการก าหนดช่วงของระดับคะแนน จาก 

  
 

จ านวนชัน้ 

(คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ) 
อนัตรภาคชัน้        = 

=          ( 5  – 1 ) 

3 

=          1.33 
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จากเกณฑ์การพิจารณาข้างต้น จึงก าหนดเป็นความหมายในการประเมินค่า ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2 ช่วงระดับคะแนนเฉลี่ยและการแปลผล 

ช่วงระดับคะแนนเฉลี่ย  การแปลผล  
1.00 - 2.33  ระดับต่ า  

2.34 - 3.67  ระดับปานกลาง  
3.68 - 5.00  ระดับสูง  

 
 
3.5 การสร้างและการพัฒนาแบบสอบถามให้มีประสิทธิภาพ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบวัด ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ 
 1. ด้านความถูกต้องหรือความตรง (Validity) คือ เครื่องมือแบบวัดสามารถวัดในสิ่งที่
ต้องการวัดได้อย่างถูกต้องสมบูรณ์หรือวัดได้อย่างตรงประเด็นมากท่ีสุด 
 2. ด้านความเชื่อมั่นหรือความเท่ียง (Reliability) คือ เครื่องมือแบบวัดสามารถน าไปวัด
แล้วได้ค าตอบคงที่ ได้ผลลัพธ์คงที่ เมื่อน าไปวัดในสิ่งเดียวกันกี่ครั้งก็ตาม ทั้งแบบวัดภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ ดังต่อไปนี้  
 
 3.5.1 ด้านความถูกต้องหรือความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม  
         ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งหมายถึง 
เครื่องมือแบบวัดสามารถสร้างได้ครอบคลุมเนื้อหาและครบถ้วนสมบูรณ์ตามเนื้อหาทุกประการ ซึ่ง
ผู้วิจัยไดก้ระท า 2 ขั้นตอน ได้แก่ 
          1.ผู้วิจัยไดท้ าการทบทวนวรรณกรรมและประมวลเอกสารงานวิจัยเพื่อก าหนด
นิยามศัพท์และค าจ ากัดความที่ใช้ในงานวิจัย หลังจากนั้นจึงพัฒนาปรับปรุงข้อค าถามในแบบวัด ให้
สอดคล้องกับทฤษฎี แนวคิด และนิยามศัพท์ที่ใช้ 
 2.ผู้วิจัยน าเครื่องมือแบบวัดให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณา (IOC) จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 
A คือ ผศ.ดร. ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี อาจารย์ประจ าคณะรัฐศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, B คือ ดร.สุขยืน เทพทอง อาจารย์ประจ าบัณฑิตวิทยาลัยการจัดการและ
นวัตกรรม, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี และ C คือ คุณณัฏฐา มูนจินดา ผู้อ านวยการ
ส านักงานเลขาธิการมูลนิธิยุวสถิรคุณ (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก) 
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 พิจารณาเนื้อหาและภาษาที่ใช้ในแต่ละข้อค าถามว่า เหมาะสม(+1) / ไม่แน่ใจ
(0) / ไม่เหมาะสม(-1) แล้วน ามาค านวณหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Item Objective Congruence Index: IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

 
 

เมื่อ ∑R  = ผลทดสอบคะแนนของผู้เชี่ยวชาญรวมทั้งหมด 
 n    = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 
 ซ่ึงเกณฑ์ในการพิจารณาค่า IOC คือ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 – 1.0 ถือ
ว่าเหมาะสมสามารถน าไปใช้ได้ แต่ส าหรับข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุง
หรือตัดออก (Rovinelli & Hambleton, 1977) และขอค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญที่ได้ให้เกียรติ
พิจารณาข้อค าถาม รวมทั้งอาจารย์ที่ปรึกษาในการแก้ไขปรับปรุง เพ่ือให้อ่านแล้วมีความเข้าใจง่าย
และชัดเจนตรงตามความมุ่งหมายของงานวิจัย 
 3.5.2 ด้านความเชื่อม่ันหรือความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม  
         ผู้วิจัยไดด้ าเนินการจัดท าเป็นชุดแบบสอบถาม แล้วน าไปแจกกลุ่มตัวอย่างเพ่ือท า
การทดสอบเบื้องต้นจ านวน 40 ชุด (Pilot Test) หลังจากนั้นได้น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับ
กลับคืนมาท้ัง 40 ชุด ท าการวิเคราะห์คุณภาพแบบวัด ทดสอบคุณภาพรายข้อของแบบวัด โดยใช้สถิติ 
2 ประเภท คือ  
         1.การวิเคราะห์อ านาจจ าแนกรายข้อ (Item Discrimination) หรือ การ
วิเคราะห์หาค่า t–ratio  
          2.การหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างรายข้อกับของแบบวัดทั้งฉบับ (Item 
– total correlation) แล้วเลือกใช้เฉพาะข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกและค่าสัมประสิทธิ์อัลฟุาสูง
เท่านั้น  
          3.ท าการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 
 
 
 

n 

∑R 
IOC        = 
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3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
 1.ท าหนังสือขออนุมัติท าการศึกษาวิจัยและแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง
ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2.ประสานงานกับฝุายต่างๆ ในสังกัดส านักงานเขตแต่ละเขตของกรุงเทพมหานครเพ่ือ
ชี้แจงและท าการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดจ านวน 408 ชุด (ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างคือ 380 ชุด) 
 3.น าแบบสอบถามที่ได้รับ ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของข้อมูล และน าเข้า
สู่กระบวนการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้ SPSS for Window version 20 ต่อไป 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดย
น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมา แล้วท าการเปลี่ยนเป็นรหัสตัวเลข (Code) เพ่ือ
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติทั้งหมด 4 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการค านวณหาข้อมูลส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ในส่วนที่ 1 ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และการให้
เติมข้อมูลลงในช่องว่าง โดยใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วท าการสรุปออกมาเป็นค่าร้อย
ละ (Percentage) 
 2.การค านวณข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ซึ่งแบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบ (Rating Scale) โดยใช้วิธีในการหาค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) ในการวัดค่า
กลาง ส่วนการวัดการกระจายใช้ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  
 3.การค านวณหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความ
พึงพอใจในงาน การค านวณหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว จึงใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ของตัวแปรตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และเพ่ือวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่ง
เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน มีดังนี้ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ , 
2551) 
 



Ref. code: 25595502036196FHERef. code: 25595502036196FHE

53 
 

ตารางที่ 3.3 แสดงการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (จุลศักดิ์ ชาญณรงค์, 
2557) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ความหมาย 
มากกว่า +0.70 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

+0.30 – 0.70 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
+0.01 – 0.29 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 

 งานวิจัยฉบับนี้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความ

ผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร

จ านวน 7,471 คน (ข้อมูลปรับปรุงล่าสุดที่ประกาศเผยแพร่ต่อสาธารณะ เมื่อเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 

2559 ตามกรอบอัตราก าลั งของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุง เทพมหานคร )

(http://office.bangkok.go.th/csc/images/Files/files/organization_structure/20-2.pdf) 

โดยใช้สูตรการค านวณตามวิธีการของยามาเน่ (Yamane) จะมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณ
อยู่ที่ 379.672 คน ซึ่งสามารถประมาณค่าได้เป็น 380 คน โดยผู้วิจัยได้ท าการเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างให้
เป็น 408 คน เพ่ือให้เหมาะสมกับวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งทางผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามออกไปทั้งสิ้น 
480 ชุด (เฉลี่ยเขตละ 40 ชุด จ านวน 12 เขตที่ได้จากการสุ่ม) ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาและ
สามารถน ามาใช้ได้จริงจ านวน 408 ชุด (เฉลี่ยเขตละ 34 ชุด จ านวน 12 เขตที่ได้จากการสุ่ม) จากนั้น
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ และน าเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา แบ่งเป็น 

 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 1.2การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ 

 1.3 การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงาน 

 1.4 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา 

  

 4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ตารางที่ 4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศสภาพ อายุ ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในปัจจุบัน และระดับการศึกษา 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศสภาพ ชาย 148 36.3 

หญิง 260 63.7 

รวม 408 100 

อายุ ต่ ากว่า 30 ปี 30 7.4 

30 – 39 ปี 126 30.9 

40 – 49 ปี 107 26.2 

50 ปีขึ้นไป 145 35.5 

รวม 408 100 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 1 – 5 ปี 103 25.3 

6 – 10 ปี 67 16.4 

11 – 15 ปี 56 13.7 

15 ปีขึ้นไป 182 44.6 

รวม 408 100 

ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 56 13.7 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 278 68.2 

ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 72 17.6 

สูงกว่าปริญญาโท 2 0.5 

รวม 408 100 
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ตารางที่ 4.2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด และระดับ

ต าแหน่งงาน 

 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ส านักงานเขตที่สังกัด เขตบางเขน 34 8.3 

เขตหลักสี่ 34 8.3 

เขตพระนคร 34 8.3 

เขตสัมพันธวงศ์ 34 8.3 

เขตลาดกระบัง 34 8.3 

เขตมีนบุรี 34 8.3 

เขตบางคอแหลม 34 8.3 

เขตคลองเตย 34 8.3 

เขตบางกอกน้อย 34 8.3 

เขตคลองสาน 34 8.3 

เขตราษฎร์บูรณะ 34 8.3 

เขตหนองแขม 34 8.3 

รวม 408 100 

ระดับต าแหน่งงาน ระดับช านาญงาน 162 39.7 

ระดับปฏิบัติการ 137 33.6 

ระดับช านาญการ 74 18.1 

ระดับช านาญการพิเศษ 35 8.6 

รวม 408 100 

  

 จากตารางที่ 4.1 และจากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นข้าราชการสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในการศึกษาครั้งนี้มีลักษณะดังต่อไปนี้  

 1.เพศสภาพ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยข้าราชการหญิงเป็นส่วนใหญ่ มีจ านวนถึง 260 
คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 
 2.อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป มีจ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 

รองลงมาคือมีอายุ 30 – 39 ปี มีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 
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 3 .ระยะเวลาที่ปฏิบัติ งานในปัจจุบัน  กลุ่มตัวอย่างส่ วนใหญ่ปฏิบัติ งานสังกัด

กรุงเทพมหานครมาแล้ว 15 ปีขึ้นไป มีจ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมาคือปฏิบัติงาน

มาแล้ว 1 – 5 ปี มีจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 

4.ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 68.2 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่าจ านวน 72 

คน คิดเป็นร้อยละ 17.6  

5.ส านักงานเขตที่สังกัด กลุ่มตัวอย่างได้จากวิธีการสุ่มมีจ านวนทั้งสิ้น 12 เขต โดยในแต่

ละเขตจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างให้ได้เขตละ 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ท าให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างรวม 

408 คน 

 6.ระดับต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นระดับช านาญงาน มีจ านวน 162 คน 

คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมาเป็นระดับปฏิบัติการจ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 

 4.1.2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการ

กรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที ่4.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 

ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

ระดับของ

ภาวะผู้น าแบบ

สร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized Influence of Charisma Leadership: II) 

4.40 0.60 สูง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

(Inspirational Motivation: IM) 

4.58 0.52 สูง 

3. การกระตุ้นทางปัญญา  

(Intellectual Stimulation: IS) 

4.19 0.71 สูง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

(Individualized Consideration: IC) 

4.27 0.71 สูง 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่า

ราชการกรุงเทพมหานคร โดยรวม 

4.46 0.56 สูง 
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 จากตารางที่ 4.3 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึง ระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร จะพบว่า กลุ่มตัวอย่างของข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานครได้ประเมินภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร
โดยรวมอยู่ในระดับสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 และเมื่อ
พิจารณาในแต่ละองค์ประกอบย่อยของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II)  การสร้างแรงบันดาลใจ (IM)  การกระตุ้นทางปัญญา (IS) และ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) พบว่า อยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยที่องค์ประกอบการสร้าง
แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ส่วนองค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation: IS) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 
 4.1.3 การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงาน 

 

ตารางที ่4.4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานด้านต่างๆ ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

ระดับของความ

พึงพอใจในงาน 

1. ด้านลักษณะงาน 4.36 0.56 สูง 

2. ด้านรายได้ 3.67 0.95 ปานกลาง 

3. ด้านโอกาสก้าวหน้า 3.86 0.83 สูง 

4. ด้านผู้บังคับบัญชา 4.22 0.67 สูง 

5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 4.25 0.63 สูง 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 4.28 0.57 สูง 

 
 จากตารางที่ 4.4 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึง ระดับความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม
ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 และเมื่อพิจารณาถึงความ
พึงพอใจในงานด้านต่างๆ ทั้ง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่าทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า 
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ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง โดยที่ ด้าน
ลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ซึ่งมี
เพียงด้านเดียวเท่านั้นคือ ด้านรายได้ ที่อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ด้านรายได้มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 
 4.1.4 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 

ตารางที ่4.5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านต่างๆ ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

ระดับของ

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

1. ด้านจิตใจ 4.23 0.62 สูง 

2. ด้านการคงอยู่ 4.16 0.64 สูง 

3. ด้านบรรทัดฐาน 4.15 0.67 สูง 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 4.01 0.75 สูง 

  
จากตารางที่ 4.5 เป็นการน าเสนอให้เห็นถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม

ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 และเมื่อพิจารณาถึงความ
ผูกพันต่อองค์การด้านต่างๆ ทั้ง 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน พบว่า อยู่
ในระดับสูงทั้งหมด โดยที่ด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง และมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ส่วนด้านด้าน
บรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 
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4.2 การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.6 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง

ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient 

 

 4.2.1 การทดสอบสมมติฐานที่ 1  

         สมมติฐานที่ 1 ก าหนดไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน  
 Ho: ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 H1: ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
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ตารางที่ 4.7 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน (2-tailed) 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership: TFL) 
  ภาวะผู้น า

แบบสร้าง

ความ

เปลี่ยนแปลง 

ความพึงพอใจ

ในงาน 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

1 

. 

408 

0.421** 

0.000 

408 

ความพึงพอใจในงาน Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

0.421** 

0.000 

408 

1 

. 

408 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 

 
         จากตารางที่ 4.7 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สันระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เท่ากับ 0.421 ด้วย
ระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 แสดงว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน 
ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน +0.30 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง)   
         เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของความสัมพันธ์ดังกล่าว เพ่ือวิเคราะห์การแปรผัน 
หรือเชิงความสัมพันธ์ พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน ของ
ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.421 ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 แสดงว่าค่า  
sig. น้อยกว่า 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเป็นบวก หมายถึง มีความสัมพันธ์กัน
เชิงบวก หรือ แปรผันตามกัน 
        ดังนั้นผลการวิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 (ยอมรับ H1) คือ ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้าน (Correlations) 

  ภาวะผู้น าแบบ
สร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

1.ด้าน
ลักษณะ

งาน 

2.ด้าน
รายได ้

3.ด้าน
โอกาส

ก้าวหน้า 

4.ด้านผู้
บังคับ 
บัญชา 

5.ด้าน
เพื่อน

ร่วมงาน 
ภาวะผู้น าแบบ

สร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

Pearson 

Correlation 

1 0.437** 0.294** 0.375** 0.405** 0.327** 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 408 408 408 408 408 408 

1.ด้านลักษณะ

งาน 

Pearson 

Correlation 
0.437** 1 0.416** 0.481** 0.540** 0.511** 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 
N 408 408 408 408 408 408 

2.ด้านรายได ้ Pearson 

Correlation 
0.294** 0.416** 1 0.650** 0.488** 0.406** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 
N 408 408 408 408 408 408 

3.ด้านโอกาส

ก้าวหน้า 

Pearson 

Correlation 
0.375** 0.481** 0.650** 1 0.603** 0.512** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 
N 408 408 408 408 408 408 

4.ด้าน

ผู้บังคับบัญชา 

Pearson 

Correlation 
0.405** 0.540** 0.488** 0.603** 1 0.609** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 
N 408 408 408 408 408 408 

5.ด้านเพื่อน

ร่วมงาน 

Pearson 

Correlation 

0.327** 0.511** 0.406** 0.512** 0.609** 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  
N 408 408 408 408 408 408 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 

 

         จากตารางที่ 4.8 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่าง
ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้าน
รายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของความพึงพอใจทั้ง 
5 ด้าน ดังที่แสดงในตาราง ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
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เปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานทั้ง 4 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน +0.30 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับปานกลาง) มีเพียง 1 ด้าน คือ ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน
ด้านรายได้ พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เท่ากับ 0.294 ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 แสดงว่า ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานด้านรายได้ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับน้อย (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน +0.01 – 0.29หมายถึง มี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย)   
        เมื่อวิเคราะห์การแปรผัน หรือเชิงความสัมพันธ์ พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า 
ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กัน
เชิงบวก หรือ แปรผันตามกัน เนื่องจากมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) 
และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเป็นบวก ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 
 4.2.2 การทดสอบสมมติฐานที่ 2  
         สมมติฐานที ่2 ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
         Ho: ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
         H1: ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ (2-tailed) 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership: TFL) 
  ภาวะผู้น า

แบบสร้าง

ความ

เปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

1 

. 

408 

0.357** 

0.000 

408 

ความผูกพันต่อองค์การ Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

0.357** 

0.000 

408 

1 

. 

408 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 

 
         จากตารางที่ 4.9 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สันระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เท่ากับ 0.357 
ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 แสดงว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อ
องค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง (ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน +0.30 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง)   
         เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของความสัมพันธ์ดังกล่าว เพ่ือวิเคราะห์การแปรผัน 
หรือเชิงความสัมพันธ์ พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ ของ
ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.357 ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 แสดงว่าค่า  
sig. น้อยกว่า 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเป็นบวก หมายถึง มีความสัมพันธ์กัน
เชิงบวก หรือ แปรผันตามกัน 

       ดังนั้นผลการวิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 (ยอมรับ H1) คือ ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน (Correlations) 

  ภาวะผู้น าแบบ
สร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

1.ด้านจิตใจ 2.ด้านการ
คงอยู ่

3.ด้าน
บรรทัดฐาน 

ภาวะผู้น าแบบ

สร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

Pearson 

Correlation 

1 0.427** 0.358** 0.373** 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.000 
N 408 408 408 408 

1.ด้านจิตใจ Pearson 

Correlation 
0.427** 1 0.746** 0.675** 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 
N 408 408 408 408 

2.ด้านการคงอยู ่ Pearson 

Correlation 
0.358** 0.746** 1 0.704** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.000 
N 408 408 408 408 

3.ด้านบรรทดั

ฐาน 

Pearson 

Correlation 
0.373** 0.675** 0.704** 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  
N 408 408 408 408 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 

         จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่าง
ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน พบว่า มีค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันดังที่แสดงใน
ตาราง ด้วยระดับนัยยะส าคัญท่ี 0.01 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความ
ผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ของข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
+0.30 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง)         

       เมื่อวิเคราะห์การแปรผัน หรือเชิงความสัมพันธ์ พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน
ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันเชิงบวก หรือ แปรผันตามกัน เนื่องจากมีค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
เป็นบวก ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ที่ส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความ
ผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการสังกัดส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร

จ านวน 7,471 คน ซึ่งจากการค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณตามวิธีการของ 

Taro Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความคาดเคลื่อน + 5 % จะมีขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างจากการค านวณอยู่ที่ 379.672 คน ซึ่งสามารถประมาณค่าได้เป็น 380 คน แต่ผู้วิจัยได้ท าการ

เพ่ิมกลุ่มตัวอย่างให้เป็น 408 คน ในการใช้เป็นตัวแทนของประชากร เพ่ือให้เหมาะสมกับการสุ่ม

ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนจากกลุ่มตัวอย่าง 12 เขต จากทั้งหมด 50 เขตในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามออกไปทั้งหมด 480 ชุด (เฉลี่ยเขตละ 40 ชุด จ านวน 12 เขตที่ได้จาก

การสุ่ม)  ได้รับกลับคืนมาและสามารถน ามาใช้ได้จริงจ านวน 408 ชุด จึงใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 408 

คน (เฉลี่ยเขตละ 34 ชุด จ านวน 12 เขตท่ีได้จากการสุ่ม) 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionaire) ที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมี
การน าแบบสอบถามของผู้วิจัยอ่ืนๆ มาใช้โดยท าการพัฒนาดัดแปลงข้อความเพ่ือให้เหมาะสม
สอดคล้องกับเรื่องท่ีได้ท าการศึกษาวิจัย 
  แบบสอบถามมีทั้งแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบประเมินค่าแบบลิเกิร์ต 
(Likert Scale) 5 ระดับ ผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ซึ่งมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด 
(Closed Questionaire) ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศสภาพ อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ส านักงานที่สั งกัด และระดับต าแหน่งงาน โดยมีลักษณะค าถามที่เตรียมให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามกรอกข้อมูลเองและเป็นแบบที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice 
Questionaire) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อที่ถูกท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
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  ส่ วนที่  2  แบบสอบถาม เกี่ ย วกั บภาวะผู้ น า แบบสร้ า งคว าม เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยน าแบบสอบถามของ
สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ที่ได้พัฒนามาจากแบบวัดภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของรัตติ
กรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) ได้แปลมาจากแบบวัดภาวะผู้น าพหุ
องค์ประกอบฉบับ 5X ส าหรับผู้ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnaire Form Rater: 
MLQ) ของ Bass and Avolio (1991 อ้างถึงในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) มาปรับใช้กับการวิจัยใน
ครั้งนี้ โดยแบบสอบถามของสุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) มีข้อค าถามทั้งหมด 35 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ
ค าถามเกี่ยวกับด้านต่างๆ ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 14 ข้อ การสร้างแรงบันดาลใจ 8 ข้อ 
การกระตุ้นทางปัญญา 8 ข้อ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 ข้อ แต่การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้
น าแบบสอบถามของทั้งรัตติกรณ์จงวิศาล (2543) และสุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) มาทดลองใช้ (Pilot 
Test) พร้อมทั้งท าการตัดข้อค าถามบางข้อที่มีค่าความสัมพันธ์รายข้อที่ต่ าออกไป แล้วน ามาพัฒนา
ปรับปรุงเพิ่มเติมให้เป็นรูปแบบของ แบบสอบถามที่เป็นการประเมินภาวะของผู้น าโดยผู้ตาม จึงได้ข้อ
ค าถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้งสิ้น 20 ข้อ และท าการเพ่ิม
ข้อค าถามสุดท้ายในการถามภาพรวมจากความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลงเข้าไปเสริมอีก 1 ข้อ ท าให้มีข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 21 ข้อ มีรูปแบบของ
ค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเกิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ โดยมีทั้งข้อค าถามทางบวกเท่านั้น 
จ านวน 21 ข้อ ประกอบด้วย 

 ข้อค าถามท่ี 1 - 5 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 
 ข้อค าถามท่ี 6 - 10 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) 
 ข้อค าถามท่ี 11 - 15 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
 ข้อค าถามท่ี 16 - 20 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
   (Individualized Consideration: IC) 
 ข้อค าถามท่ี 21 ความรู้สึกส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อผู้น าว่า 
    ผู้น าท่านนี้มีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
    ในระดับใด 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ตามแบบวัด
ดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index: JDI) ตามแนวความคิดของ Smith, Kendall and 
Hulin เกี่ยวกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานในรูปแบบการวัดตามแบบวัดดัชนีพรรณา
งาน (Job Descriptive Index: JDI) ซึ่งเป็นแบบวัดความพึงพอใจในงานที่สร้างเป็นมาตรฐานและมี
การน าไปใช้อย่างกว้างขวางทั่วโลก โดยมีหลักฐานของงานวิจัยแบบ Meta Analysis สนับสนุนความ
ถูกต้องเที่ยงตรงของ JDI ที่น่าเชื่อถือ (Kinicki, Mckee-Ryan, Schriesheim, & Carson, 2002) 
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Smith, Kendall and Hulin ได้สร้างข้ึนครั้งแรกในปี ค.ศ. 1969 สร้างเป็นมาตรฐานและมีผู้น าไปใช้
อย่างกว้างขวาง (Smith, Kendall and Hulin, 1969 อ้างถึงใน กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) ได้มี
การปรับปรุงและพัฒนาเพ่ิมเติมขึ้นใหม่ในปี ค.ศ.1985 (Smith, 1985) โดยได้แบ่งการวัดความพึง
พอใจในงานออกเป็น 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา 
และด้านเพ่ือนร่วมงาน แบบวัดนี้ประกอบไปด้วยข้อค าถามท่ีช่วยบ่งบอกถึงความพึงพอใจในงานในแต่
ละด้าน ซึ่งด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน มีด้านละ 18 ข้อ ส่ วนด้าน
รายได้และด้านโอกาสก้าวหน้า มีด้านละ 9 ข้อ รวมเป็นทั้งหมด 72 ข้อ โดยคณะผู้วิจัยSmith, 
Kendall and Hulin หาคุณภาพของแบบวัดความพึงพอใจในงานนี้ โดยใช้ความเที่ยงตรงแบบ
สอดคล้องภายใน ด้วยวิธีแบ่งครึ่งมาตรจากกลุ่มตัวอย่าง 80 คน พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่าง 0.80 ถึง 0.88 ในมาตรวัดที่แยกเป็น 5 ด้าน (กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) 
  ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงภาษาที่ใช้พร้อมทั้งท าการตัดข้อค าถามบางข้อที่มีค่า
ความสัมพันธ์รายข้อที่ต่ าออกไป แล้วน ามาพัฒนาปรับปรุงเพ่ิมเติม โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่างและความง่ายต่อการท าความเข้าใจของกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม มีรูปแบบ
ของค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบ    ลิเกิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่ข้อค าถามทางบวก
เท่านั้น จ านวน 22 ข้อ ประกอบด้วย 

 ข้อค าถามท่ี 1 - 6 ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน  
 ข้อค าถามท่ี 7 - 10 ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ 
 ข้อค าถามท่ี 11 - 13 ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า 
 ข้อค าถามท่ี 14 - 18 ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
 ข้อค าถามท่ี 19 - 22 ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 

  ส่ วนที่  4  แบบสอบถาม เกี่ ย ว กั บความผู ก พันต่ อองค์ กา ร  ( Organizational 
Commitment) ปรับปรุงและพัฒนาโดยผู้วิจัยตามแนวคิดของ Meyer, J.P., Allen, N.J. & Smith, 
C.A. (1993) มีรูปแบบของค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเกิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่
ข้อค าถามทางบวกเท่านั้น จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 

 ข้อค าถามท่ี 1 - 5 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  
 ข้อค าถามท่ี 6 - 8 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  
 ข้อค าถามท่ี 9 - 12 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  

 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ

เชิงพรรณา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือจ าแนกประเภท

ข้อมูลเบื้องต้น และใช้สถิติอนุมานทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ตัวแปรโดยวิเคราะห์
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows Version 20 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

 5.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

         สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการ

สังกัดส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร รวม 408 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 50 ปีขึ้นไป โดยมี

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 15 ปีขึ้นไป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ในต าแหน่ง

ระดับช านาญงาน ส าหรับส านักงานเขตที่สังกัดเป็นไปตามการก าหนดกลุ่มตัวอย่างจาก 12 ส านักงาน

เขต 

         1.เพศสภาพ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยข้าราชการหญิงเป็นส่วนใหญ่ มีจ านวนถึง 
260 คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 
         2.อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป มีจ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.5 รองลงมาคือมีอายุ 30 – 39 ปี มีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 
         3.ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานสังกัด
กรุงเทพมหานครมาแล้ว 15 ปีขึ้นไป มีจ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมาคือปฏิบัติงาน
มาแล้ว 1 – 5 ปี มีจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 
          4.ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 68.2 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 
         5.ส านักงานเขตที่สังกัด กลุ่มตัวอย่างได้จากวิธีการสุ่มมีจ านวนทั้งสิ้น 12 เขต 
โดยในแต่ละเขตจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างให้ได้เขตละ 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ท าให้ได้จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างรวม 408 คน 
         6.ระดับต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นระดับช านาญงาน มีจ านวน 162 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมาเป็นระดับปฏิบัติการจ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 
 5.1.2 ระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผูว่้าราชการกรุงเทพฯ 

         ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครได้
ประเมินภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 และเมื่อพิจารณาในแต่ละ
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องค์ประกอบย่อยของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (II)  การสร้างแรงบันดาลใจ (IM)  การกระตุ้นทางปัญญา (IS) และ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) พบว่า อยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยที่องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation: IM) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.52 ส่วนองค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 
 

ตารางที่ 5.1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 

ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

ระดับของ

ภาวะผู้น าแบบ

สร้างความ

เปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ ว่า

ราชการกรุงเทพมหานครโดยรวม 

4.46 0.56 สูง 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ  

(Inspirational Motivation: IM) 

4.58 0.52 สูง 

2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(Idealized Influence of Charisma Leadership: 

II) 

4.40 0.60 สูง 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

(Individualized Consideration: IC) 

4.27 0.71 สูง 

4. การกระตุ้นทางปัญญา  

(Intellectual Stimulation: IS) 

4.19 0.71 สูง 

 5.1.3 ระดับความพึงพอใจในงาน 

         ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 และเมื่อพิจารณาถึงความ
พึงพอใจในงานด้านต่างๆ ทั้ง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่าทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า 
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ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง โดยที่ด้าน
ลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ซึ่งมี
เพียงด้านเดียวเท่านั้นคือ ด้านรายได้ ที่อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ด้านรายได้มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 
 
ตารางที ่5.2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานเรียงล าดับจากมากไป

หาน้อย 

ความพึงพอใจในงานด้านต่างๆ ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

ระดับของความ

พึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 4.28 0.57 สูง 

1. ด้านลักษณะงาน 4.36 0.56 สูง 

2. ด้านเพื่อนร่วมงาน 4.25 0.63 สูง 

3. ด้านผู้บังคับบัญชา 4.22 0.67 สูง 

4. ด้านโอกาสก้าวหน้า 3.86 0.83 สูง 

5. ด้านรายได้ 3.67 0.95 ปานกลาง 

 5.1.4 ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

         ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 และเมื่อพิจารณาถึงความ
ผูกพันต่อองค์การด้านต่างๆ ทั้ง 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน พบว่า อยู่
ในระดับสูงทั้งหมด โดยที่ด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง และมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ส่วนด้านด้าน
บรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 
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ตารางที ่5.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การเรียงล าดับจากมาก

ไปหาน้อย 

ความผูกพันต่อองค์การด้านต่างๆ ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

ระดับของ

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 4.01 0.75 สูง 

1. ด้านจิตใจ 4.23 0.62   สูง 

2. ด้านการคงอยู่ 4.16 0.64 สูง 

3. ด้านบรรทัดฐาน 4.15 0.67 สูง 

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

        ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 5.4 

 

ตารางที่ 5.4 แสดงการสรุปความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของภาวะผู้น า

แบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครกับความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership: TFL) 

ความพึงพอใจใน

งาน 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

0.421** 

Sig. 0.000 

0.357** 

Sig. 0.000 

ระดับของความสัมพันธ์ ปานกลาง ปานกลาง 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 
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ตารางที่ 5.5 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) 

 ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับของ
ความสัมพันธ์ 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 0.421** 0.000 ปานกลาง 

1.ด้านลักษณะงาน 0.437** 0.000 ปานกลาง 

2.ด้านผู้บังคับบัญชา 

 

0.405** 

 

0.000 ปานกลาง 

3.ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.375** 0.000 ปานกลาง 

4.ด้านเพื่อนร่วมงาน 0.327** 0.000 ปานกลาง 

5.ด้านรายได้ 0.294** 0.000 น้อย 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 

 

ตารางที่ 5.6 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) 

 ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับของ
ความสัมพันธ์ 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 0.357** 

 

0.000 ปานกลาง 

1.ด้านจิตใจ 0.427** 0.000 ปานกลาง 

2.ด้านบรรทัดฐาน 0.373** 0.000 ปานกลาง 

3.ด้านการคงอยู่ 0.358** 0.000 ปานกลาง 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed) 
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ตารางที ่5.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจก

บุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจใน

งาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = 0.421, p < 0.01 ) 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = 0.357, p < 0.01 ) 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 

 การศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง(Transformational 
Leadership) ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(II)  การสร้างแรงบันดาลใจ
(IM)  การกระตุ้นทางปัญญา(IS) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(IC) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงาน (Job Satisfaction) และ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของ
ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์ข้อมูลและความสัมพันธ์สามารถอภิปราย
ผลการวิจัย โดยยกเว้นข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ไดด้ังนี้  
  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ ว่าราชการ

กรุงเทพมหานครกับความพึงพอใจในงานโดยรวมและความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

จ า ก ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย พ บ ว่ า  ภ า ว ะ ผู้ น า แ บ บ ส ร้ า ง ค ว า ม เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 

(Transformational Leadership) ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(II)  

การสร้างแรงบันดาลใจ(IM)  การกระตุ้นทางปัญญา(IS) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(IC) 

กับความพึงพอใจในงาน(Job Satisfaction) มีระดับความสัมพันธ์กันปานกลาง เนื่องจากมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.421 และกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
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Commitment) มีระดับความสัมพันธ์กันปานกลาง เนื่องจากมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

0.357 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของความสัมพันธ์ดังกล่าว  เพ่ือวิเคราะห์การแปรผันหรือเชิง

ความสัมพันธ์ พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานและความผูกพัน

ต่อองค์การของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกหรือแปรผันตามกัน 

เนื่องจากมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 (ค่า sig. น้อยกว่า 0.05) ด้วยระดับนัยยะส าคัญที่ 0.01 

แสดงว่าค่า sig. น้อยกว่า 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเป็นบวก  

โดยภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานด้าน

ลักษณะงานมากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.437 และภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในด้านจิตใจมากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.437 ดังที่แสดงในตารางที่ 5.5 และ ตารางที่ 5.6 ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ในส่วนขององค์ประกอบที่มี

ค่าเฉลี่ย (Mean) มากที่สุดพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงานเช่นเดียวกับงานวิจัยในประเทศไทยของกรรณิการ์ วัฒนาวิโส (2551) ที่ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยศึกษาจากพนักงานประจ าของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ด าเนินธุรกิจ

ด้านเครื่องจักรกลการเกษตร ได้ผลเช่นเดียวกันว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยหาก

ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงสูง ก็จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน

งานสูงตามไปด้วย และภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การเช่นเดียวกับงานวิจัยในประเทศไทยของมธุมนต์ แคเทอร์เรนชัค (2554) ที่ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับความผูกผันองค์การของพนักงานในองค์การ

พหุวัฒนธรรม พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าบารมีและผู้น าแบบมุ่งงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านคือ ด้านความเชื่อมั่นและค่านิยมขององค์การ ด้านความทุ่มเทในการ

ท างานให้กับองค์การ และด้านความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

               จึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ว่า กลุ่มตัวอย่างข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครมี
ความเห็นว่า ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครแสดงให้เห็นถึงการมีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง
ในระดับสูง โดยผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรมการการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
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Motivation: IM) ซึ่งผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ จะแสดงพฤติกรรมให้เห็นถึงการกระตุ้นข้าราชการใน
สังกัดให้มีความกระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการที่จะพยายามท างานให้
บรรลุเปูาหมายมากขึ้น เน้นย้ าให้เห็นว่าองค์การจะประสบความส าเร็จได้หากทุกคนร่วมมือร่วมใจใน
การปฏิบัติงาน และแสดงให้ข้าราชการในสังกัดเห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ของผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯที่จะบริหารงานเพ่ือให้งานส าเร็จได้ด้วยดี ซึ่งการที่ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯมีภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของข้าราชการในสังกัด โดยภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานด้าน
ลักษณะงานมากที่สุด โดยข้าราชการในสังกัดรู้สึกว่างานที่ตนเองท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ 
พึงพอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน ภูมิใจที่ได้ท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
เห็นว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ และเป็นสิ่งที่มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและต่อองค์การใน
ภาพรวม และการที่ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯมีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงยังส่งผลเชิงบวกต่อ
ความความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการในสังกัด โดยภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ(Affective Commitment) 
มากที่สุด โดยข้าราชการในสังกัดรู้สึกว่ามีความสุขที่จะได้ท างานที่องค์การแห่งนี้ตลอดไป รู้สึกรักและ
ผูกพันกับองค์การแห่งนี้ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ ให้ความส าคัญกับปัญหาของ
องค์การเสมือนว่าเป็นปัญหาของตนเอง และมีความสุขที่จะพูดถึงองค์การแห่งนี้ในด้านที่ดีกับบุคคล
อ่ืนภายนอกองค์การ 
 ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯกับความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกหรือ
แปรผันตามกัน กล่าวคือ เมื่อภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีค่าเพ่ิมขึ้นหรือลดลง โดยผู้ว่า
ราชการกรุงเทพฯมีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงการมีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงเพ่ืมขึ้น
หรือลดลง ก็จะส่งผลให้ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้นหรือลดลงตามไปด้วยในทิศทางเดียวกัน 
 

5.3 ข้อเสนอแนะและข้อจ ากัดในการวิจัย 

 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

 1. ผู้น าและ/หรือผู้บริหารในองค์การทุกระดับ ตั้งแต่ระดับประเทศ ระดับ
ภูมิภาค ระดับจังหวัด ไปจนถึงระดับองค์การขนาดเล็ก ควรให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เนื่องจากเป็นประเด็นที่ส าคัญ โดยผลงานวิจัย
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ที่ผ่านมาจะเน้นไปที่องค์การภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากองค์การเหล่านั้นมีความคล่องตัวสูง 
อยู่ในภาวะการแข่งขันที่สูงมากในยุคปัจจุบัน จึงท าให้ต้องคิดค้น ปรับปรุง พัฒนากลยุทธ์และยุทธวิธี
ต่างๆในการที่จะเอาชนะคู่แข่ง เพ่ือให้องค์การอยู่รอดได้ ซึ่งองค์การจะขับเคลื่อนได้ก็จะมาจากแนว
ทางการบริหารและกลยุทธ์ที่ชัดเจนจากผู้น าหรือผู้บริหารตั้งแต่ละดับสูงเรื่อยไปจนถึงระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ ซ่ึงในงานวิจัยชิ้นนี้จึงเน้นไปที่องค์การภาครัฐ ในหน่วยงานที่เป็นตัวแทนประเทศไทยอย่าง
กรุงเทพมหานคร ซึ่งองค์การภาครัฐควรให้ความส าคัญในภาวะผู้น าดังกล่าวมากยิ่งขึ้น ถึงแม้ว่า
องค์การภาครัฐจะไม่ได้มีการแข่งขันทางธุรกิจก็ตาม แต่องค์การภาครัฐเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อน
ประเทศในภาพรวม และเพ่ือพัฒนาองค์การใหเ้จริญเติบโตอย่างยั่งยืน 

 2.ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงถือว่าเป็นทฤษฎีที่มีการศึกษาหรือการ

วิจัยในประเทศไทย ในช่วง 5 ปีที่ผ่านมาน้อยมาก และไม่ค่อยขยายวงกว้างออกไปยังองค์การภาครัฐ 
จึงท าให้ข้าราชการหรือพนักงานในหลายองค์การไม่เห็นความส าคัญของบทบาทภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง 
 ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์(II)  การสร้างแรงบันดาลใจ(IM)  การกระตุ้นทางปัญญา(IS) และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล(IC)  มีความสัมพันธ์เชิงบวกหรือแปรผันตรงกับท้ังความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การในระดับปานกลาง ภาวะผู้ น าแบบสร้ างความเปลี่ ยนแปลงของผู้ ว่ าราชการ
กรุงเทพมหานคร ส่งผลให้ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจในการท างานและมีความ
ผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น ทางองค์การจึงควรขยายการจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้กับผู้บังคับบัญชา
ในระดับต่าง ถึงเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงตามแบบอย่างของผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร โดยส่งเสริมให้มีการน าแนวคิดภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการ
บริหารงานจริงในหน่วยงานย่อย เพ่ือให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อหน่วยงานและองค์การ ซึ่งควรจะเน้นให้
ผู้บังคับบัญชาในระดับต้นที่ใกล้ชิดกับระดับปฏิบัติการ ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในการท างาน
และการใช้ชีวิตประจ าวัน   
 นอกจากนี้องค์การควรมีการพัฒนาน าหลักสมรรถนะ(Competency) มาใช้ใน
การบริหารงาน การประเมินผลการท างาน และใช้ในการคัดเลือกบุคลากรร่วมกับหลักการสัมภาษณ์
เชิงพฤติกรรม(Behavioral based interview) โดยองค์การควรจะก าหนดให้ผู้ที่จะด ารงต าแหน่งใน
ระดับบังคับบัญชาหรือระดับหัวหน้างาน จะต้องมีคุณสมบัติหรือมีสมรรถนะตามทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลงด้วย ซึ่งจะส่งผลโดยตรงท าให้พนักงานในองค์การมีความพึงพอใจในงานและมี
ความผูกพันต่อองค์การ 
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 3.จากการที่ผู้วิจัยได้วิ เคราะห์ความพึงพอใจในงานของข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ในด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งพบว่ามีเพียงด้านรายได้ด้านเดียวที่อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง
อาจเป็นเพราะค่าครองชีพในปัจจุบันเพ่ิมสูงขึ้นท าให้รายจ่ายของข้าราชการเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย 
ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครจึงรู้สึกถึงความต้องการที่จะให้มีการปรับปรุงโครงสร้างรายได้
เพ่ิมข้ึน  
 4.จากการที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของของข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ดังนั้นองค์การจึงควรรักษาความส าคัญเรื่องการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์การให้เกิดข้ึนเช่นนี้ต่อไปจากรุ่นสู่รุ่น  
 5.3.2 ข้อจ ากัดในงานวิจัยครั้งนี้ 
 1.ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครคนปัจจุบันคือ พลต ารวจเอกอัศวิน ขวัญเมือง
ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม พ.ศ. 2559 ซึ่งรวมระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งตั้งแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้งจนถึงช่วงที่ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามในวันที่ 1 เมษายน 
พ.ศ. 2560 เป็นการด ารงต าแหน่งระยะเวลารวมทั้งสิ้นประมาณ 5 เดือน 14 วัน ซึ่งระยะเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งยังไม่นานนัก 
 2.ผู้วิจัยเป็นสมาชิกในครอบครัวของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครคนปัจจุบัน ซึ่ง
มีสถานะเป็นบุตรชายของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครคนปัจจุบัน 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 1.ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยการใช้แบบสอบถาม ดังนั้น
ในการวิจัยครั้งต่อไปจึงควรมีการท าการวิจัยเชิงคุณภาพ หรือผสมผสานวิธีวิจัยเชิงคุณภาพร่วมกับวิธี
วิจัยเชิงปริมาณเข้ามาประยุกต์ใช้กับการศึกษาควบคู่ไปด้วย ซึ่งจะท าให้ผลการวิจัยที่ได้มีความ
ครอบคลุมรอบด้านและได้ข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
 2.ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นกลุ่มข้าราชการสังกัด
กรุงเทพมหานคร ไม่ได้แบ่งแยกพนักงานเป็นฝุายต่างๆที่สังกัด ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า การศึกษาครั้ง
ต่อไปควรแบ่งแยกฝุายต่างๆที่สังกัด และก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละฝุายที่ชัดเจนใน
การศึกษา เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาของแต่ละสังกัดสามารถน าผลในการวิจัยมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงานแต่ละฝุายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ส่งผล
เพ่ิมเติมนอกจากความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ยกตัวอย่างเช่น  คุณภาพ
ชีวิตการท างาน และอ่ืนๆ เป็นต้น เพ่ือให้องค์การได้มีการพัฒนาอย่างรอบด้านจากผู้น าและหรือ
ผู้บริหาร 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 

 
เร่ือง ความสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพัน

ต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ท่านผู้เชี่ยวชาญในการประเมินคณุภาพของแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน 

 
แบบสอบถามฉบับนีไ้ด้รบัการพัฒนาขึ้นโดยผู้วิจัย นายสุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง นักศึกษาโครงการปรญิญาโท 

ด้านบริหารธุรกิจ เน้นการบรหิารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ (MBA-HRM) คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลีย่นแปลงท่ีส่งผลตอ่ความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ส่วน รวมทั้งสิ้น 55 ข้อ ได้แก่ 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลีย่นแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ (21 ข้อ)
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร (22 ข้อ) 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร (12 ข้อ) 

 
ค าชี้แจง 
1. เกณฑ์ในการลงความเห็น มดีังนี้ 
 2.1 ให้ความเห็น +1 เมื่อท่านแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนหรอืสอดคล้องกับเนื้อหา 
 2.2 ให้ความเห็น 0 เมื่อท่านไม่แนใ่จว่า ข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนหรอืสอดคล้องกับเนื้อหาหรือไม ่
 2.1 ให้ความเห็น -1 เมื่อท่านแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นไม่เป็นตัวแทนหรือสอดคล้องกับเนื้อหา 
2. โปรดใสต่ัวเลข (+1, 0, -1) ลงไปในช่อง ระดับความคิดเห็นท่ีท่านเห็นด้วย 
3. หากท่านมีข้อเสนอแนะใดๆ โปรดใช้ขีดฆ่า (ขีดฆ่า) หรือเขียนลงในข้อค าถามที่ท่านเห็นสมควร 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูงที่ท่านได้สละเวลาในการประเมินคุณภาพของแบบสอบถามนี้  
 

นายสุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง 
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                                                                                                     ผู้วิจัย 

ผลการประเมินคุณภาพของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 
 
แสดงผลการประเมินคุณภาพแบบสอบถาม (IOC) โดยผู้เชีย่วชาญ 
 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อ รายการประเมิน ไม่ใช่ค าถามวัดตัวแปรที่

เป็น Concept ไม่ต้องท า 
IOC 

1 เพศสภาพ    

 1. ชาย     2. หญิง 
2 อายขุองทา่น     _______ ปี 
3 อายงุานในที่ท างานปัจจบุนั   _______ ปี________ เดือน 
4 ระดบัการศกึษา  

 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี          2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า
  

 3. ปริญญาโทหรือเทียบเทา่    4. สงูกวา่ปริญญาโท 

5 ส านกังานเขตที่ทา่นสงักดั 
ส านกังานเขต________________________________  

6 ระดบัต าแหนง่งาน   

 ระดบัช านาญงาน   ระดบัปฏิบตัิการ 

 ระดบัช านาญการ   ระดบัช านาญการพิเศษ 
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ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ 
จุดมุ่งหมายของการวิจัย ข้อค าถาม ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 
IO
C 

A B C 
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลีย่นแปลง 
ปรับปรุงและพัฒนา เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลีย่นแปลง 
(Transformational 
Leadership) ของผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯ 4 องค์ประกอบ
พัฒนาโดยผู้วจิัยตามแนวคิดของ 
Bass (1985) มีรูปแบบของ
ค าถามเป็นมาตรประเมินค่า
แบบลิเกิรต์ (Likert Scale) 5 
ระดับ โดยมีทั้งข้อค าถาม
ทางบวก จ านวน 21 ข้อ 
ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การ 
ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพฯ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized Influence of Charisma Leadership: II) หมายถึง 
การที่ผู้น าประพฤติปฏบิัติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม 
ผู้น าจะไดร้ับการยกย่องเคารพนับถือ ท าให้ผู้ตามเกดิความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้น า   

    

1. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯประพฤตตินเป็นแบบอย่างท่ีดีและ
ได้รับการยกย่อง ไว้วางใจจากฉัน 

+1 +1 +1 1 

2. ฉันมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในตัวผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ +1 +1 +1 1 
3. ฉันเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกับผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯ 

+1 +1 +1 1 

4. ฉันยอมรับในความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการ
ท างานของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ 

+1 +1 +1 1 

5. ฉันยึดเอาผู้ว่าราชการกรุงเทพฯเป็นแบบอย่าง +1 +1 +1 1 
การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าได้
แสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นใหผู้ต้ามเกดิความกระตือรือร้น 
เกิดแรงจูงใจ มีความทุ่มเทและพยายามที่จะท างานให้บรรลุ
เปูาหมาย 

    

6. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ กระตุ้นทีมงานให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

7. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ เน้นให้เห็นว่าองค์การจะประสบ
ความส าเร็จหากทุกคนร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 

8.ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ท าให้ฉันเกิดแรงจูงใจในการท างาน
และพยายามที่จะท างานให้บรรลเุปูาหมายมากข้ึน 

+1 +1 +1 1 

9. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ได้แสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นให้
ฉันเกดิความกระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

10. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ได้แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่าง
แน่วแน่ท่ีจะท างานหรือบริหารงาน เพื่อให้งานส าเร็จตามที่
ก าหนด 
 
 

+1 +1 +1 1 
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จุดมุ่งหมายของการวิจัย ข้อค าถาม ความคิดเห็นของ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IO
C 

A B C 
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลีย่นแปลง 
ปรับปรุงและพัฒนา เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลีย่นแปลง 
(Transformational 
Leadership) ของผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯ 4 องค์ประกอบ
พัฒนาโดยผู้วจิัยตามแนวคิดของ 
Bass (1985) มีรูปแบบของ
ค าถามเป็นมาตรประเมินค่า
แบบลิเกิรต์ (Likert Scale) 5 
ระดับ โดยมีทั้งข้อค าถาม
ทางบวก จ านวน 21 ข้อ 
ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การ 
ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพฯ 

การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์   

    

11. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ เปดิโอกาสให้ฉันมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคดิเห็นในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

12. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ กระตุ้นให้ฉันตระหนักถึงปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานและหาแนวทางแก้ไข 

+1 +1 +1 1 

13. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ กระตุ้นให้เกิดแนวทางในการ
แก้ปัญหาใหม่ๆ  ในทีมงานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 

14. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ชักชวนให้ทีมงานพยายามค้นหา
และรเิริ่ม สิ่งใหม่ๆทีส่ร้างสรรค์ในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

15. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ส่งเสรมิให้ฉันระบุปญัหา โดยการ
ใช้เหตุผลและหลักฐาน มากกว่าการคิดเองว่าเป็นปญัหา 

+1 +1 +1 1 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration: IC) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าท่ีเข้า
ใจความแตกต่างของผู้ตามทั้งในเรือ่งของความต้องการและ
ความสามารถท่ีแตกต่างกันของแต่ละคน  

    

16. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ มอบหมายหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความถนัด
ของพนักงานแต่ละคน 

+1 +1 +1 1 

17. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ส่งเสรมิให้ฉันมีการพัฒนาตนเอง
ในทุกด้าน 

+1 +1 +1 1 

18. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ เข้าใจถึงความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล 

+1 +1 +1 1 

19. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ สร้างบรรยากาศทีด่ีในการท างาน +1 +1 +1 1 
20. เมื่อฉันท างานผดิพลาดหรือลา่ช้า ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ
จะใช้วิธีการให้ค าแนะน ามากกว่าการลงโทษ 

+1 +1 +1 1 

ค าถามเพ่ิมเติม 21. ฉันมีความรู้สึกว่าผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ มีภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลีย่นแปลงอยู่ในระดบัมาก 

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที่ 3: แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  
จุดมุ่งหมายของการวิจัย ข้อค าถาม ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC 

A B C 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) แบ่งเป็น 5 
ด้าน แบบสอบถามนี้ปรับปรุง
และพัฒนาโดยผู้วิจยัตาม
แนวคิดของ (Smith, Kendall 
and Hulin, 1969 อ้างถึงใน 
กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) มี
รูปแบบของค าถามเป็นมาตร
ประเมินค่าแบบลเิกิรต์ (Likert 
Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่ข้อ
ค าถามทางบวกเท่านั้น จ านวน 
22 ข้อ 

ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 
1. งานท่ีฉันท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท่ีน่าสนใจส าหรับฉัน 

+1 +1 +1 1 

2. ฉันพอใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1 

3. งานของฉันเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ +1 +1 +1 1 
4. ฉันภูมิใจที่ได้ท างานในต าแหน่งปัจจุบัน +1 +1 +1 1 

5. งานของฉันเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องค์การ 

+1 +1 +1 1 

6. งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกประสบความส าเร็จและ
ภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกดิขึ้น 

+1 +1 +1 1 

ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ 
7. เงินเดือนท่ีฉันได้รับมีความเหมาะสมกับงานท่ีฉันท า 

+1 +1 0 0.67 

8. อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของฉนั จัดว่าอยู่ในระดับดี  
เมื่อเทียบกับอัตราค่าจ้างในตลาดแรงงาน 

+1 +1 +1 1 

9. รายได้ที่ฉันไดร้ับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการใช้
จ่ายประจ าวัน 

+1 +1 +1 1 

10. ฉันเช่ือว่าบริษัทฯ มีเกณฑ์การให้เงินเดือนที่เหมาะสม
และยตุิธรรม 

+1 +1 +1 1 

ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า 
11. ฉันเช่ือว่ามีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งเสมอ ถ้า
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 1 

12. การที่จะไดเ้ลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถใน
การปฏิบัติงาน และมีความยุติธรรม 

+1 +1 +1 1 

13. ทางองค์การได้ชี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
ของฉันไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 1 
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จุดมุ่งหมายของการวิจัย ข้อค าถาม ความคิดเห็นของ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 

A B C 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) แบ่งเป็น 5 
ด้าน แบบสอบถามนี้ปรับปรุง
และพัฒนาโดยผู้วิจยัตาม
แนวคิดของ (Smith, Kendall 
and Hulin, 1969 อ้างถึงใน 
กรรณิการ์ วัฒนาวิโส, 2551) มี
รูปแบบของค าถามเป็นมาตร
ประเมินค่าแบบลเิกิรต์ (Likert 
Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่ข้อ
ค าถามทางบวกเท่านั้น จ านวน 
22 ข้อ 

ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
14. ผู้บังคับบัญชาของฉันให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

15. ผู้บังคับบัญชาของฉันเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบญัชาได้
แสดงความคดิเห็นในการท างานอย่างเต็มที ่

+1 +1 +1 1 

16. ผู้บังคับบัญชาของฉันเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับฉัน +1 +1 +1 1 

17. ผู้บังคับบัญชาของฉันกระตุ้นทีมงานให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

18. ผู้บังคับบัญชาของฉันมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความ
ถนัดของพนักงานแต่ละคน 

+1 +1 +1 1 

ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
19. เพื่อนร่วมงานของฉัน สามารถท างานร่วมกับฉันได้
เป็นอย่างด ีท าให้ผลงานท่ีได้เป็นที่น่าพอใจ 

+1 +1 +1 1 

20. เพื่อนร่วมงานของฉันมักจะสรา้งบรรยากาศทีด่ีในการ
ท างาน ท าให้การท างานร่วมกันเปน็ไปอย่างราบรื่น 

+1 +1 +1 1 

21. เพื่อนร่วมงานของฉันเป็นคนฉลาดมักจะให้ค าแนะน า
ที่ดีหรือให้ความช่วยเหลือในการท างานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 

22. เพื่อนร่วมงานของฉัน มีท่าทีเป็นมิตร และมมีนุษย
สัมพันธ์ด ี

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที่ 4: แบบสอบถามเกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์การ 
จุดมุ่งหมายของการวิจัย ข้อค าถาม ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC 

A B C 
เพื่อศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การ (Organizational 
Commitment) ทั้ง 3 ด้าน  
โดยแบบสอบถามนี้ปรับปรุงและ
พัฒนาโดยผู้วจิัยตามแนวคิดของ 
ของ Meyer, J.P., Allen, N.J. 
& Smith, C.A. (1993) มี
รูปแบบของค าถามเป็นมาตร
ประเมินค่าแบบลเิกิรต์ (Likert 
Scale) 5 ระดับ โดยมีแต่ข้อ
ค าถามทางบวกเท่านั้น จ านวน 
12 ข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  
(Affective Commitment) 
1. ฉันมีความสุขท่ีจะได้ท างานท่ีองค์การแห่งน้ีตลอดไป 

+1 +1 +1 1 

2. ฉันมีความสุขท่ีจะพดูถึงองค์การแห่งน้ีของฉันกับบุคคล
อื่นภายนอกองค์การ 

+1 +1 +1 1 

3. ฉันให้ความส าคัญกับปัญหาขององค์การแห่งน้ี เสมือน
ว่าเป็นปัญหาของฉัน 

+1 +1 +1 1 

4. ฉันรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การแห่งนี ้ +1 +1 +1 1 
5. ฉันรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งนี ้ +1 +1 +1 1 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่ 
(Continuance Commitment) 
6. องค์การแห่งนี้มีความหมายต่อชีวิตของฉัน 

+1 +1 +1 1 

7. ฉันรู้สึกตัดสินใจยากมากที่จะลาออกจากองค์การแห่งน้ี +1 +1 +1 1 
8. ฉันรู้สึกว่าถ้าฉันยังอยู่ในองค์การแห่งน้ี ฉันจะได้รับ
ประโยชน์มากกว่าเสยีประโยชน ์

+1 +1 +1 1 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  
(Normative Commitment) 
9. พนักงานควรมีความจงรักภักดตี่อองค์การของตน 

+1 +1 0 0.67 

10. ฉันไม่คดิจะลาออกจากองค์การในเวลานี้เพราะมี
ความรูส้ึกผูกพันต่อบุคลากรในองค์การแห่งนี ้

+1 +1 +1 1 

11. ฉันรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณขององค์การแห่งน้ี +1 +1 +1 1 
12. ฉันรู้สึกผิดหากลาออกไปท างานท่ีองค์การอื่น +1 +1 +1 1 
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เอกสารแนบท้าย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
     
 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 
1. ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 
2. ความพึงพอใจในงานด้านรายได ้
3. ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า 
4. ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
5. ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) 
1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
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นิยามศัพท์และค าจ ากัดความที่ใช้ในงานวิจัย 

 

1. ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

         หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์การ แสดงให้เห็นได้ในการ

บริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยผู้น าเป็นที่เคารพนับถือของผู้

ตาม มีความน่าเชื่อถือ สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามเปลี่ยนแปลงความสามารถ รวมถึงแรงจูงใจในการ

ท างานให้สูงขึ้นกว่าระดับปกติที่คาดหวังไว้ รวมทั้งยังสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นและทุ่มเท

ในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์และ

ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การโดยรวม มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือที่

เรียกสั้นๆว่า “4 I’s” ได้แก่ (Bass, 1985) 

                        (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง 

การที่ผู้น าประพฤติปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะได้รับการยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้น า ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ

ตนเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   

         (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การ

ที่ผู้น าจะประพฤติปฏิบัติตัวในทางท าให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การ

ให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องงานกับผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team 

Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก 

(Positive Thinking) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสถึงภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ

ความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและ

วิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถ

บรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจของ

องค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาวได้  

        (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่

ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาแนวทางหรือกระบวนการในการท างานใหม่ที่

ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์   
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         (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized -Consideration: 

IC) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่เข้าใจความแตกต่างของผู้ตามทั้งในเรื่องของความต้องการและ

ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละคน โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เป็นห่วงในสวัสดิภาพและกา ร

พัฒนาของผู้ตาม ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานที่ดี ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ให้

การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่ามีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 

(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน โดยมุ่งหวังว่าผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้

ตามให้สูงขึ้น ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของแต่ละบุคคล 

 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับ

สิ่งที่ได้รับจากการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีได้รับการตอบสนองจากทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อันเป็นผล

สืบเนื่องมาจากปัจจัย หรือองค์ประกอบต่างๆในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ค่าตอบแทน 

โอกาสก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อ

ทัศนคติในการท างาน ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย

แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ (Smith, Kendall and Hulin, 1969 อ้างถึงใน กรรณิการ์ 

วัฒนาวิโส, 2551) 

        (1) ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่

เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งมีความเห็นว่าเป็นงานที่ดี น่าสนใจ มี

คุณค่า ท้าทายความสามารถ และรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานแบบนี้ 

        (2) ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ ที่ได้รับ

เป็นค่าตอบแทนจากการท างาน และเห็นว่ารายได้ที่ได้รับมีความเหมาะสมยุติธรรม ตอบสนองต่อ

ความสามารถ ความพยายามที่ได้ท าลงไปอย่างคุ้มค่า 

        (3) ความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจาก

การมีโอกาส หรือได้รับโอกาสที่ดีในการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น โดยพิจารณาตามความสามารถและมี

ความยุติธรรม 

        (4) ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อ

ผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง เกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานที่ดี มีความ

เหมาะสม มีไหวพริบ ปฏิภาณ มีการวางแผน และมีความคิดท่ีทันสมัย 
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        (5) ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจใน

บรรยากาศของการท างานร่วมกันภายในหน่วยงานหรือทีมงาน รู้สึกได้ถึงการมีเพ่ือนร่วมงานที่เฉลียว

ฉลาด รับผิดชอบ และคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน 

 

3. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อ

องค์การในทางบวก ซึ่งเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การ โดยพนักงานยอมรับต่อ

เปูาหมายและค่านิยมขององค์การ โดยที่พนักงานจะมีความพยายามอย่างสูง เพ่ือให้องค์การบรรลุ

เปูาหมาย ความผูกพันต่อองค์การมี 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความ

ต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ความผูกพันต่อองค์การมี 3 ลักษณะ ดังนี้ 

(Meyer, Allen & Smith, 1993) 

        (1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีส่วนร่วมกับองค์การ พนักงานที่มีความรู้สึก

ผูกพันด้านความรู้สึกสูง จะต้องการอยู่ (want to) กับองค์การ 

        (2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็น

ความผูกพันต่อองค์การโดยมีพ้ืนฐานที่สัมพันธ์กับการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการอยู่ใน

องค์การ พนักงานที่มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องสูง เป็นเพราะเขามีความจ าเป็น (need to) ที่

จะต้องอยู่ในองค์การ เพราะถ้าไม่อยู่ในองค์การเขาจะเสียผลประโยชน์ที่ควรจะได้รับของเขา 

        (3) ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกของความเป็นพันธะหน้าที่ (obligation) ที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสมทาง

สังคมท่ีจะอยู่กับองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันทางบรรทัดฐานสูง จะคงอยู่กับองค์การเพราะเขา

คิดว่าเขาควรจะอยู่ (ought to) กับองค์การ เพ่ือความถูกต้อง 
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ภาคผนวก ข 

 

 
แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาวิจัย 

 
ความสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลตอ่ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เรื่อง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 

 
 แบบสอบถามฉบับนีไ้ด้รบัการพัฒนาขึ้นโดยผู้วิจัย นายสุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง นักศึกษาโครงการ

ปริญญาโท ด้านบริหารธรุกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ (MBA-HRM) คณะพาณิชยศาสตร์และ
การบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ส่วน รวมทั้งสิ้น 55 ข้อ ได้แก่ 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลีย่นแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ (21 ข้อ)
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร (22 ข้อ) 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร (12 ข้อ) 

 
รวมทั้งสิ้น 5 หน้า (รวมหน้านี้) มทีั้งหมด 55 ข้อ ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณไม่เกิน 

10 นาที ขอความกรุณาท่านตอบค าถามทุกข้อโดยเลือกค าตอบท่ีตรงกับความเห็นของท่านมากทีสุ่ด  
 

ทั้งนี ้ข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับโดยไมม่ีการเปิดเผยชื่อให้ผู้อื่นทราบ และผู้วิจยัจะน า
ข้อมูลไปวิเคราะห์เป็นภาพรวมเพือ่ใช้เป็นประโยชน์ในการวิจัยเท่านัน้ ไม่มผีลกระทบใดๆต่องานของท่าน 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูงที่ท่านได้สละเวลาตอบแบบสอบถามนี้ 
       

นายสุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง 
ผู้วิจัย 

เลขท่ีแบบสอบถาม....................... 
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ส่วนที ่1: ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง   หรือกรอกข้อมูลที่ตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
 

1. เพศสภาพ  ชาย     หญิง 

2. อายุของท่าน     _______ ปี 

3. อายุงานในท่ีท างานปัจจุบัน   _______ ปี 

4. ระดับการศึกษา  

 ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

 ปริญญาโทหรือเทียบเท่า   สูงกว่าปริญญาโท 

5. ส านักงานเขตที่ท่านสังกัด 
    ส านักงานเขต_________________________________________________ 

6. ระดับต าแหน่งงาน  

 ระดับช านาญงาน     ระดับปฏิบัติการ     ระดับช านาญการ    ระดับช านาญการพิเศษ 

 
ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแตล่ะข้อความและท าเครื่องหมาย    ตรงช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านในปัจจบุัน
มากที่สุด แบบสอบถามนี้ไมม่ีค าตอบถูกหรือผิด กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อๆละ 1 ค าตอบ 

 

ข้อความ 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย
เล็กน้อย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย
เล็กน้อย 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯประพฤตตินเป็นแบบอย่างท่ี
ดีและไดร้ับการยกย่อง ไว้วางใจจากฉัน 

     

2. ฉันมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในตัวผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯ 

     

3. ฉันเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกับผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯ 

     

4. ฉันยอมรับในความเฉลียวฉลาดและความสามารถ
ในการท างานของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ 

     

5. ฉันยึดเอาผู้ว่าราชการกรุงเทพฯเป็นแบบอย่าง 
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ข้อความ 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย
เล็กน้อย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย
เล็กน้อย 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

6. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ กระตุ้นทีมงานให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

     

7. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ เน้นให้เห็นว่าองค์การจะ
ประสบความส าเรจ็หากทุกคนร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

8.ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ท าให้ฉันเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานและพยายามที่จะท างานใหบ้รรลเุปูาหมาย
มากขึ้น 

     

9. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ได้แสดงพฤติกรรมในการ
กระตุ้นให้ฉันเกดิความกระตือรือรน้และทุ่มเทในการ
ท างาน 

     

10. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ได้แสดงให้เห็นถึงความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะท างานหรือบริหารงาน เพื่อให้
งานส าเร็จตามที่ก าหนด 

     

11. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ เปดิโอกาสให้ฉันมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน 

     

12. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ กระตุ้นให้ฉันตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ ที่เกดิขึ้นในหน่วยงานและหาแนว
ทางแก้ไข 

     

13. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ กระตุ้นให้เกิดแนวทางใน
การแก้ปัญหาใหม่ๆ ในทีมงานอยู่เสมอ 

     

14. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ชักชวนให้ทีมงานพยายาม
ค้นหาและริเริ่ม สิ่งใหม่ๆ ที่สรา้งสรรค์ในการท างาน 

     

15. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ส่งเสรมิให้ฉันระบุปญัหา 
โดยการใช้เหตุผลและหลักฐาน มากกว่าการคิดเองว่า
เป็นปัญหา 

     

16. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ มอบหมายหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 
และความถนดัของพนักงานแต่ละคน 

     

17. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ ส่งเสรมิให้ฉันมีการพัฒนา
ตนเองในทุกด้าน 
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ข้อความ 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย
เล็กน้อย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย
เล็กน้อย 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

18. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ เข้าใจถึงความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 

     

19. ผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ สร้างบรรยากาศทีด่ีในการ
ท างาน 

     

20. เมื่อฉันท างานผดิพลาดหรือลา่ช้า ผู้ว่าราชการ
กรุงเทพฯจะใช้วิธีการให้ค าแนะน ามากกว่าการ
ลงโทษ 

     

21. ฉันมีความรู้สึกว่าผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ มีภาวะ
ผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 

     

 
ส่วนที ่3: แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแตล่ะข้อค าถามและท าเครื่องหมาย    ตรงช่องทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านในปัจจุบนั
มากที่สุด แบบสอบถามนี้ไมม่ีค าตอบถูกหรือผิด กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อๆละ 1 ค าตอบ 
 

ข้อความ 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1. งานท่ีฉันท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท่ีน่าสนใจส าหรับ
ฉัน 

     

2. ฉันพอใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน 

     

3. งานของฉันเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ      
4. ฉันภูมิใจที่ได้ท างานในต าแหน่งปัจจุบัน      

5. งานของฉันเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และองค์การ 

     

6. งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกประสบความส าเร็จและ
ภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกดิขึ้น 

     

7. เงินเดือนท่ีฉันได้รับมีความเหมาะสมกับงานท่ีฉันท า      

8. อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของฉนั จัดว่าอยู่ในระดับดี  
เมื่อเทียบกับอัตราค่าจ้างในตลาดแรงงาน 
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ข้อความ 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

9. รายได้ที่ฉันไดร้ับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการใช้
จ่ายประจ าวัน 

     

10. ฉันเช่ือว่าองค์การแห่งน้ี มีเกณฑ์การใหเ้งินเดือนท่ี
เหมาะสมและยตุิธรรม 

     

11. ฉันเช่ือว่ามีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งเสมอ ถ้า
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

     

12. การที่จะไดเ้ลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถใน
การปฏิบัติงาน และมีความยุติธรรม 

     

13. ทางองค์การได้ชี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
ของฉันไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน 

     

14. ผู้บังคับบัญชาของฉันให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน      
15. ผู้บังคับบัญชาของฉันเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบญัชา
ได้แสดงความคดิเห็นในการท างานอย่างเต็มที ่

     

16. ผู้บังคับบัญชาของฉันเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับฉัน      
17. ผู้บังคับบัญชาของฉันกระตุ้นทีมงานให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

     

18. ผู้บังคับบัญชาของฉันมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความ
ถนัดของพนักงานแต่ละคน 

     

19. เพื่อนร่วมงานของฉัน สามารถท างานร่วมกับฉันได้
เป็นอย่างด ีท าให้ผลงานท่ีได้เป็นที่น่าพอใจ 

     

20. เพื่อนร่วมงานของฉันมักจะสรา้งบรรยากาศทีด่ีใน
การท างาน ท าให้การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่างราบรื่น 

     

21. เพื่อนร่วมงานของฉันเป็นคนฉลาดมักจะให้
ค าแนะน าท่ีดีหรือให้ความช่วยเหลอืในการท างานอยู่
เสมอ 

     

22. เพื่อนร่วมงานของฉัน มีท่าทีเป็นมิตร และมมีนุษย
สัมพันธ์ด ี
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ส่วนที ่4: แบบสอบถามเกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์การ 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแตล่ะข้อค าถามและท าเครื่องหมาย    ตรงช่องทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านในปัจจุบนั
มากที่สุด แบบสอบถามนี้ไมม่ีค าตอบถูกหรือผิด กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อๆละ 1 ค าตอบ 
 

ข้อความ 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่ 
เห็นด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1. ฉันมีความสุขท่ีจะได้ท างานท่ีองค์การแห่งน้ี
ตลอดไป 

     

2. ฉันมีความสุขท่ีจะพดูถึงองค์การแห่งน้ีของฉันกับ
บุคคลอื่นภายนอกองค์การ 

     

3. ฉันให้ความส าคัญกับปัญหาขององค์การแห่งน้ี 
เสมือนว่าเป็นปัญหาของฉัน 

     

4. ฉันรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การแห่งนี้      
5. ฉันรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งนี้      

6. องค์การแห่งน้ีมีความหมายต่อชีวิตของฉัน      
7. ฉันรู้สึกตัดสินใจยากมากที่จะลาออกจากองค์การ
แห่งนี้  

     

8. ฉันรู้สึกว่าถ้าฉันยังอยู่ในองค์การแห่งน้ี ฉันจะ
ได้รับประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ 

     

9. พนักงานควรมีความจงรักภักดตี่อองค์การของตน      
10. ฉันไม่คดิจะลาออกจากองค์การในเวลานี้เพราะมี
ความรูส้ึกผูกพันต่อบุคลากรในองค์การแห่งน้ี 

     

11. ฉันรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณขององค์การแห่งน้ี      
12. ฉันรู้สึกผิดหากลาออกไปท างานท่ีองค์การอื่น      
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ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงความเชื่อม่ันของแบบวัด (Reliability)  

โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 

1. แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่าราชการกรุงเทพฯ 
 
ตารางที ่ค1  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่า
ราชการกรุงเทพฯ จ านวนทั้งสิ้น 21 ข้อ รวมทั้งหมด 408 ชุด 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases 
Valid 408 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 408 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

TFL1_II1 87.74 111.504 .680 .963 
TFL2_II2 87.75 110.862 .750 .963 
TFL3_II3 87.77 109.979 .775 .962 
TFL4_II4 87.75 110.951 .764 .963 
TFL5_II5 87.95 109.206 .774 .962 
TFL6_IM1 87.65 112.296 .695 .963 
TFL7_IM2 87.61 112.769 .649 .964 
TFL8_IM3 87.79 110.073 .774 .962 
TFL9_IM4 87.76 110.076 .777 .962 
TFL10_IM5 87.67 111.912 .691 .963 
TFL11_IS1 88.14 107.813 .746 .963 
TFL12_IS2 87.88 109.543 .747 .963 
TFL13_IS3 87.85 109.875 .765 .962 
TFL14_IS4 87.87 110.023 .704 .963 
TFL15_IS5 87.97 108.760 .746 .963 
TFL16_IC1 87.95 108.875 .749 .963 
TFL17_IC2 87.97 109.063 .754 .963 
TFL18_IC3 88.04 108.453 .746 .963 
TFL19_IC4 87.95 108.939 .748 .963 
TFL20_IC5 87.99 108.346 .738 .963 
TFL21_ตามความเห็น 87.84 110.034 .759 .962 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.964 21 
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1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma 
Leadership: II) 

 
ตารางที่ ค2  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient)ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่า
ราชการกรุงเทพฯ ในองค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(II) จ านวน 5ข้อ รวมทั้งหมด408ชุด 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.925 5 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

TFL1_II1 17.76 5.266 .781 .912 
TFL2_II2 17.77 5.215 .830 .903 
TFL3_II3 17.80 5.022 .853 .898 
TFL4_II4 17.77 5.377 .789 .911 
TFL5_II5 17.97 5.024 .775 .915 

 
 
1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) 
 

ตารางที่ ค3  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient)ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่า
ราชการกรุงเทพฯ ในองค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ(IM) จ านวน 5ข้อ รวมทั้งหมด408ชุด 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.897 5 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

TFL6_IM1 18.15 4.404 .768 .871 
TFL7_IM2 18.11 4.480 .723 .880 
TFL8_IM3 18.29 4.126 .768 .871 
TFL9_IM4 18.25 4.058 .805 .862 
TFL10_IM5 18.17 4.495 .677 .890 
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1.3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
 
ตารางที่ ค4  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient)ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่า
ราชการกรุงเทพฯ ในองค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา(IS) จ านวน 5ข้อ รวมทั้งหมด408ชุด 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.899 5 
Item-Total Statistics 

 
 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

TFL11_IS1 17.41 5.963 .729 .884 
TFL12_IS2 17.15 6.249 .788 .870 
TFL13_IS3 17.12 6.516 .748 .879 
TFL14_IS4 17.14 6.412 .720 .884 
TFL15_IS5 17.24 6.053 .781 .870 

 
 
 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
 

ตารางที่ ค5  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability)โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient)ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผู้ว่า
ราชการกรุงเทพฯ ในองค์ประกอบการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(IC) จ านวน 5ข้อ รวมทั้งหมด
408ชุด 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.912 5 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

TFL16_IC1 17.02 6.864 .788 .889 
TFL17_IC2 17.04 7.035 .757 .896 
TFL18_IC3 17.11 6.716 .793 .888 
TFL19_IC4 17.02 6.948 .766 .894 
TFL20_IC5 17.06 6.714 .774 .892 
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2. แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 
ตารางที่ ค6  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของข้าราชการสังกัดกรุงเทพฯ 
จ านวนทั้งสิ้น 22 ข้อ รวมทั้งหมด 408 ชุด 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases 
Valid 408 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 408 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

JS1_งาน1 85.91 135.864 .630 .941 
JS2_งาน2 85.87 135.285 .667 .941 
JS3_งาน3 85.98 136.908 .539 .942 
JS4_งาน4 85.83 137.186 .577 .942 
JS5_งาน5 85.74 139.109 .498 .943 
JS6_งาน6 85.84 136.716 .612 .941 
JS7_รายได1้ 86.50 128.953 .663 .941 
JS8_รายได2้ 86.65 128.354 .658 .941 
JS9_รายได3้ 86.85 127.888 .593 .943 
JS10_รายได4้ 86.62 129.877 .652 .941 
JS11_โอกาส1 86.34 130.455 .671 .940 
JS12_โอกาส2 86.30 129.571 .680 .940 
JS13_โอกาส3 86.41 130.783 .696 .940 
JS14_ผู้บังคับบัญชา1 86.01 134.093 .679 .940 
JS15_ผู้บังคับบัญชา2 86.00 133.096 .718 .940 
JS16_ผู้บังคับบัญชา3 85.98 133.543 .736 .940 
JS17_ผู้บังคับบัญชา4 85.97 134.677 .709 .940 
JS18_ผู้บังคับบัญชา5 86.01 132.973 .719 .940 
JS19_เพื่อนร่วมงาน1 85.97 135.036 .667 .941 
JS20_เพื่อนร่วมงาน2 86.06 133.888 .685 .940 
JS21_เพื่อนร่วมงาน3 86.11 134.301 .665 .940 
JS22_เพื่อนร่วมงาน4 86.01 134.968 .642 .941 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.943 22 
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3. แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
 
ตารางที่ ค7  แสดงความเชื่อมั่นของแบบวัด(Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟุา(Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดกรุงเทพฯ 
จ านวนทั้งสิ้น 12 ข้อ รวมทั้งหมด 408 ชุด 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases 
Valid 408 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 408 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

OC1_จิตใจ1 45.76 40.827 .767 .933 
OC2_จิตใจ2 45.73 41.122 .780 .933 
OC3_จิตใจ3 45.69 42.524 .723 .935 
OC4_จิตใจ4 45.62 41.573 .811 .932 
OC5_จิตใจ5 45.60 42.237 .767 .934 
OC6_คงอยู1่ 45.69 41.448 .781 .933 
OC7_คงอยู2่ 45.86 39.657 .785 .933 
OC8_คงอยู3่ 45.79 41.266 .677 .937 
OC9_บรรทัดฐาน1 45.47 43.365 .602 .939 
OC10_บรรทดัฐาน2 45.83 40.301 .747 .934 
OC11_บรรทดัฐาน3 45.89 40.901 .673 .937 
OC12_บรรทดัฐาน4 46.03 39.230 .721 .936 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.940 12 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายสุกฤษฏิ์ ขวัญเมือง 
วันเดือนปีเกิด 11 กันยายน 2529 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2552: ปริญญาตรี 
 คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ต าแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป วิทยาลัยการปกครอง   
  กระทรวงมหาดไทย 
 
ประสบการณ์ท างาน 2554 – 2555  เจ้าหน้าทีป่ฏิบัติการส่วนกลาง 
  ประจ าท่าอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ 
 บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 
 2555 – 2559  นักวิชาการปฏิรูปที่ดิน 
 ส านักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 
  กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 2559 – ปัจจุบัน นักจัดการงานทั่วไป  
 วิทยาลัยการปกครอง   
 กระทรวงมหาดไทย 
 

 


