
Local Administration Journal 17(4) • October - December 2024 • 619-643 619 
Received: January 12, 2023 • Revised: August 11, 2024 • Accepted:  October 1, 2024 
RESEARCH ARTICLE 
 

 
CORRESPONDING AUTHOR 
Nanthana Owatsuwan, Faculty of Business Administration and Service Industry. King Mongkut's University of Technology 
North Bangkok, Prachinburi Campus. 129 Moo 21 Tambon Nern Hom Muang Prachinburi, 25230 
Email: onanthana@gmail.com 
© College of Local Administration, Khon Kaen University. All rights reserved.    

The Impact of Transformational 
Leadership on Culture, Satisfaction, 
Commitment, and Performance in Thai 
State Enterprises 

Nanthana Owatsuwan  Suang-I Anunthawichak 
Faculty of Business Administration and Service Industry, 
King Mongkut's University of Technology North Bangkok, 
Prachinburi Campus, Thailand 

 Faculty of Business Administration and Service Industry, 
King Mongkut's University of Technology North Bangkok, 
Prachinburi Campus, Thailand 

   

Phairhoote Phiphopaekasit  Suttichai Pisutseriwong 
Faculty of Business Administration and Service Industry, 
King Mongkut's University of Technology North Bangkok, 
Prachinburi Campus, Thailand 

 Faculty of Business Administration and Service Industry, 
King Mongkut's University of Technology North Bangkok, 
Prachinburi Campus, Thailand 

   

Anan Thamchalai    
Faculty of Political Science, North Bangkok University, 
Thailand 

  

 

Abstract 
The transformational leadership of executives significantly influences employee performance in 
state enterprises in Thailand through key intermediate variables. This study aims to examine the 
consistency of a causal model with empirical data and to investigate the influence of executives' 
transformational leadership on organizational culture, job satisfaction, organizational 
commitment, and employee performance in state enterprises in Thailand. Data were collected 
from 600 employees working in state enterprises in Thailand and analyzed using structural 
equation modeling (SEM) techniques. The results revealed that the statistical values of the 
model were consistent with the empirical data, with the following metrics: Chi -square value = 
57.882, df = 48, p-value = 0.155, CMIN/DF value = 1.206, GFI value = 0.988, and RMSEA value = 
0.019, all meeting the required criteria. The findings also indicate that transformational 
leadership has a stronger direct influence on job satisfaction than on organizational culture.  
Additionally, job satisfaction exerts a greater direct influence on job performance than 
organizational commitment. Furthermore, transformational leadership, organizational culture, 
job satisfaction, and organizational commitment collectively affect employee performance, 
explaining 45% of the variance in performance (R² = 0.45). 
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บทคัดย่อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจ  ใน
ประเทศไทยโดยผ่านตัวแปรข้ันกลางท่ีส าคัญ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ
ตัวแบบจ าลองเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อศึกษาอิทธิพลของอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย มีเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถามโดยเก็บข้อมูลจากพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยจ านวน 600 ชุด การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่า Chi-square = 57.882, df = 48, ค่าp = 0.155 ค่า 
CMIN/DF = 1.206, ค่า GFI = 0.988 และค่า RMSEA = 0.19 ผ่านเกณฑ์ทุกค่า นอกจากนี้แล้วยังพบอีกว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานมากกว่าวัฒนธรรมองค์กร รวมท้ัง
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้แล้ว 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ร่วมกัน
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ 45% (R 
square = 0.45) 

ค าส าคัญ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันองค์กร, วัฒนธรรมองค์กร, ผลการ
ปฏิบัติงานพนกังานในกลุ่มรฐัวิสาหกิจ 
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บทน า 

ด้วยกระแสการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 โลกต้องเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็ว ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเข้ามามีบทบาทในการ
เปล่ียนวิถีชีวิตท้ังรูปแบบการท างาน ระบบเศรษฐกิจ รวมถึงความสัมพันธ์ในด้านต่าง ๆ  ของคนในสังคม
ล้วนส่งผลกระทบต่อการด าเนินองค์กรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงส าหรับรัฐวิสาหกิจ 
เนื่องจากเป็นองค์กรของรัฐหรือหน่วยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเป็นเจ้าของ ซึ่งรับผิดชอบด าเนินการเก่ียวกับ
สาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐานรวมถึงการให้บริการสาธารณะทางอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรมท่ีจ าเป็นต่อ
การด ารงชีวิตของประชาชน โดยลักษณะการประกอบกิจการรัฐวิสาหกิจในเชิงธุรกิจ ด้วยการเรียกเก็บ
ค่าบริการจากประชาชนผู้รับบริการได้ในลักษณะรัฐพาณิชย์และมีส่วนเก่ียวข้องอย่างมากในการจัดต้ัง

โครงสร้างพื้นฐานด้านพลังงาน การสื่อสารและการขนส่ง (Millward, 2005) ซึ่งหลายประเทศพบว่า
รัฐวิสาหกิจมีบทบาทน าความส าเร็จมาสู่การเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ เช่น รัฐวิสาหกิจด้านการ
คมนาคม กลุ่มระบบขนส่ง  

รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย สังกัดกระทรวงคมนาคม กลุ่มระบบขนส่ง โครงสร้างองค์กรด้านสาย
งานวิศวกรรมโยธา มีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือนระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศโดยรวม 

ขณะเดียวกันก็เป็นแหล่งท่ีมาส าคัญของรายได้แผ่นดินนอกเหนือจากการจัดเก็บภาษีอากรประเภทต่าง ๆ 
ท้ังนี้ “บุคลากร หรือ คน” ของรัฐวิสาหกิจจึงถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรรัฐวิสาหกิจนั้น ๆ 
โดยคนในองค์กรทุกคนจะต้องมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน ร่วมมือร่วมใจปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายจนไปสู่ความส าเร็จได้ การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จสูงสุดได้นั้น “ผู้น า” จึงมีบทบาท
ส าคัญเป็นผู้ท าการตัดสินใจ มีความสามารถในการปกครองและการบังคับบัญชา โดยใช้อิทธิพลใน
ความสัมพันธ์ท่ีมีอยู่ในสถานการณ์ต่าง ๆ  เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกัน

และกันในอันท่ีจะบรรลุเป้าหมายและความสามารถท่ีจะชักจูงผู้ อ่ืนให้ความร่วมมือร่วมใจกับตน 
ด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายของตนได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545) การน าเสนอผลงานทางวิชาการ หัวข้อ 
“วิสัยทัศน์ 2025” : โดยทางออกของปัญหานั้นพบว่าผู้น าควรมีภาวะผู้น าท่ีสามารถสร้างการ
เปล่ียนแปลง และร่วมมือกันบริหารจัดการ สร้างคุณค่าให้กับองค์กรด้วยการสนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรม
องค์กรท่ีดี การพัฒนาให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน สร้างความผูกพันและยึดมั่นองค์กร 
เพื่อการรักษาคนเก่งให้นานท่ีสุด และการเสริมสร้างให้บุคลากรท่ีมีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้รัฐวิสาหกิจจึงจะต้องมีศักยภาพและความสามารถท่ีจะช่วยผลักดันในการจัดการกับ
ปัญหาดังกล่าวให้น้อยลง โดยใช้การบริหารจัดการให้สอดคล้องกับรูปแบบองค์กรอย่างเหมาะสมและ
สอดคล้องกับสถานการณ์ รวมท้ังมีการก าหนดปัจจัยและแนวทางการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดผลลัพธท่ี์ดีต่อ
พนักงานในการปฏิบัติการ ในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ (ส านักงานเลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎร, 2560) ดังท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าผู้น ามีบทบาทส าคัญไม่เพียงผลักดันให้มีการ
เปล่ียนแปลงเท่านั้น แต่จ าเป็นต้องมีวิธีให้การเปล่ียนแปลงเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ โดยสามารถ
จัดการกับความขัดแย้งและการต่อต้านได้อย่างเหมาะสม ในช่วง 1 – 2 ทศวรรษท่ีผ่านมาได้มีการพัฒนา
แนวทางการศึกษาภาวะผู้น าในแนวทางใหม่ ท่ีมีการกล่าวถึงกันมาก คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) (Yukl, 2013)) 
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ซึ่งมีงานวิจัยท่ีสนับสนุนทฤษฎีนี้ในท่ัวโลกและยืนยันว่าทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ และ
สามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้ในทุกองค์กร และในประเทศต่าง ๆ ผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีดีต้องตระหนัก
ถึงความต้องการของผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้เกิดจิตส านึก ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น
ตามล าดับขั้นความต้องการ ผู้น าการเปล่ียนแปลงยังเปล่ียนแปลงความเช่ือและทัศนคติของผู้ตามสร้าง
แรงบันดาลใจ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ส่วนรวม
และมุ่งท่ีจะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545) ดังนั้น องค์กรรัฐวิสาหกิจจึงต้องการ
บุคลากรท่ีมีพลัง มีความทุ่มเทและมีความหลงใหลในงานท่ีท า (Bakker & Schaufeli, 2008) และการท่ี
องค์กรจะพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรมีความผูกพันในงานได้ต้องอาศัยกระบวนการท่ีมีการปฏิบัติอย่างมี
ขั้นตอน ได้แก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ การวัดความผูกพัน และการปรับปรุงแก้ไข โดยขั้นตอนเหล่านี้
ต้องกระท าอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและสม่าเสมอ เพราะทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานของแต่ละองค์กร
มีปัจจัยท่ีมีต่อความผูกพันแตกต่างกันออกไป ซึ่งหากองค์กรสามารถสร้างความผูกพันในงานให้เกิด
ขึ้นกับพนักงานได้แล้วก็จะสามารถท าให้องค์กรมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการท่ีมีทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีความจงรักภักดีต่องานและองค์กรได้อย่างย่ังยืน ปัจจัยดังกล่าวนี้สามารถส่งผลให้พนักงานมีผล
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นท าให้การท างานมีคุณภาพตลอดจน ผู้น าจะได้รับการยอมรับ

ด้วยความเป็นมืออาชีพด้วย ดังนั้น จะเห็นได้ว่าผู้น ามีบทบาทส าคัญท่ีจะน าพาองค์กรไปยังเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ได้อย่างชัดเจน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงความพึง
พอใจของงาน ความมุ่งมั่นต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อกัน (สรวงอัยย์ อนันทวิจักษณ์ และไพโรจน์ 
พิภพเอกสิทธิ์, 2565) ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งตรงต่อการตอบค าถามท่ีว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

มีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร  ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่เพียงใด รวมท้ัง
ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือไม่เพียงใด 
อีกท้ังความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่เพียงใด เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการ
เสริมสร้างปรับปรุงเสนอแนวทางการพัฒนา ภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับภาระงาน ซึ่งองค์กรต่าง ๆ ล้วน
ตระหนักถึงความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันในงาน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญท่ีจะช่วยสร้างให้บุคลากร
ท างานกับองค์กรได้อย่างมีความสุข และอยู่ร่วมกันได้ในระยะยาวย่ิงขึ้น และสิ่งเหล่านี้จะเป็นพลังส าคัญ
ในการท างานและสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นกับองค์กร รวมถึงสร้างพลังขับเคล่ือนอันย่ิงใหญ่และมี
ประสิทธภิาพท่ีจะผลักดันองค์กรให้ก้าวหน้าต่อไปได้อย่างย่ังยืนในท่ีสุด 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบจ าลองเชิงสาเหตุของอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อ

องค์กร และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
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วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบจ าลองเชิงสาเหตุของอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 

แนวคิดและทฤษฎ ี

ผู้น าองค์กรหรือผู้น าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นต้องมีความสามารถในการโน้มน้าวชักจูงให้ผู้อ่ืนท า
สิ่งต่าง ๆ ท าให้ผู้คนรู้สึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแห่ง ขณะเดียวกันก็ต้องส่งเสริมลูกน้องให้ได้

แสดงออกถึงความรู้สึกความสามารถ ให้มีโอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าท่ีเป็นอยู่ ต้องสร้างสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น อันจะส่งผลให้ลูกน้องเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร 
(Northouse, 2019) ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ภาวะ ท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกยึดมั่นในองค์กรของตน ยอมรับเป้าหมายขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความอุตสาหะในการ
ท างานให้แก่องค์กร และปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป (Mowday, Steers, & Porter,1979) หากองค์กร

สามารถท าให้บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรได้มากเท่าใดก็จะท าให้บุคลากรปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป โดยจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี และมีผลการ
ปฏิบัติงานเป็นท่ีน่าพอใจ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรในท่ีสุด นอกจากนี้ปัจจัยหนึ่งท่ีมีส่วนส าคัญในการช่วย
ให้องค์กรมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธผิลรวมท้ังเป็นแรงผลักดันให้คนในองค์กรปฏิบัติได้ดีมีคุณภาพ
นั่นคือการสร้างความผูกพันในงาน (Work Engagement) ซึ่งความผูกพันในงานคือภาวะทางจิตใจของ
บุคคลท่ีรู้สึกพึงพอใจและเต็มอ่ิมในงาน โดยสะท้อนให้เห็นจากการมีพลังเต็มเปี่ ยม (Vigor) การอุทิศตน 
(Dedication) และการซึมซาบกับงาน (Adsorption) (Jaya & Ariyanto, 2021) ท้ังนี้ ความผูกพันในงานยัง
ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเพ่ิมบทบาทนอกเหนือจากผลการปฏิบัติงาน ท างานในเชิงรุก รวมถึงการเพ่ิม
ความรู้ใหม่ ๆ  เพ่ือตอบสนองต่อสิ่งท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตให้ความสนใจเพ่ือนร่วมงาน และท างานอย่าง
อุทิศตน (Bakker & Leiter, 2010) องค์กรในปัจจุบันต่างคาดหวังให้พนักงานเป็นผู้ท่ีปฏิบัติงานในเชิงรุก มี

ความคิดริเริ่ม ตลอดจนมีความรับผิดชอบท่ีจะท าการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่คุณภาพในการปฏิบัติงาน 
หรืออาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน (Hackman & 
Oldham, 1976 ; Malik, Javed  & Hassan, 2017; Prabowo, Noermijati & Irawanto, 2018; Eliyana & 
Ma’arif, 2019; Nurjanah, Pebianti, & Handaru, 2020) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ
วัฒนธรรมองค์กร (Judge et al., 2002; Schein, 2010; Kim, 2014; Al-Shibami et al., 2019; Park & 
Doo, 2020) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร (Malik, Javed & Hassan, 2017; 
Nurjanah et al., 2020; Luthans et al., 2010; Cropanzano et al., 2017) วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร (Lenytė, 2014; Aranki et al., 2019) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร (Prabowo et al., 2018; Luthans et al., 2010) ตลอดจนความผูกพันต่อองค์กรมี
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อิทธพิลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Rose et al., 2009; Nikpour, 2017; Hendri, 2019) ซึ่งสามารถ
อธบิายตามแต่ละองค์ประกอบได้ดังต่อไปนี้ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass & Avolio (1994) ได้
อธิบายว่าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลท่ีผู้น ามีต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลง
องค์กรให้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรมจนส่งผลให้สมาชิกในองค์กรเกิดแรงบันดาลใจ
รู้สึกอยากปรับเปล่ียนอย่างเต็มท่ีท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ ให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์ส่วนรวมและมุ่งท่ีจะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ล้วนมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมผลลัพธข์อง
องค์กรผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ดังนี้  

1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นการท่ีผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างน่ายกย่อง
เคารพนับถือ ท าให้เกิดการยอมรับ เช่ือมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถ เกิดความยินดี
ท่ีจะทุ่มเท การปฏิบัติตนตามภารกิจ สามารถประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เสียสละเพื่อ

ประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญในเรื่องค่านิยม ความเช่ือและการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน การแสดงออก
ถึงความมั่นใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังบุคลากร และมี
ความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถในการแสดงวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนส าหรับอนาคต  
มีความคิดทัศนคติการมองโลกในแง่ดีอย่างต่อเนื่อง สามารถสื่อสารในการสร้างความคาดหวังของกลุ่ม 

สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความมั่นใจ แรงจูงใจ และความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายของทีมงาน มีความมุ่งมัน่ต่อ
เป้าหมายท่ีวางไว้ สามารถสร้างความเช่ือมั่นต่อผู้อ่ืนได้อย่างดี มีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติภารกิจ
และการช้ีน าให้มองแง่บวก ความสามารถในการใช้ทักษะการสื่อสารท่ียอดเย่ียม ด้วยการถ่ายทอด
ข้อความอย่างชัดเจน ความแม่นย า  

3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา สนับสนนุ
ให้พัฒนาวิธกีารใหม่ในการแก้ปัญหา พร้อมท้ังสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  และคอย
สนับสนุนความคิดริเริ่ม ความคิดใหม่ของหน่วยงาน มีการกระตุ้นให้บุคลากรร่วมแสดงความคิดเห็นอย่าง
มีเหตุผล และการยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนท่ีแตกต่างจากตน รวมท้ังสามารถให้ค าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของบุคลากร  

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผู้น ามีความเข้าใจความแตกต่างระหว่าง
บุคคล สนใจและเอาใจใส่บุคลากรอย่างท่ัวถึง มีการปฏิบัติต่อบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล และให้เวลาในการปรับตัวของบุคลากร มีการสื่อสารกับบุคลากรแบบสองทางหรือหลายทาง 
รวมท้ัง มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรเป็นการส่วนตัว เป็นผู้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี รวมท้ังช่ืนชมในความสามารถของบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ 
(Avolio, Bass & Jung, 1999) 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถ
ออกแบบงาน  ให้มีความหลากหลาย ท้าทาย มีความหมาย และมีโอกาสได้แสดงผลงาน ซึ่งลักษณะของ
งานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ซึ่งโดยอ้อมส่งผลต่อความพึงพอใจ ตลอดจนส่งผลต่อผลการท างาน โดยผู้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพย่อมส่งผลให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ มีแรงจูงใจท างานมากขึ้น น าไปสู่ผลงานท่ีดี (Prabowo 
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et al., 2018; Eliyana & Ma’arif, 2019): ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีนี้ ช่วยให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจมากขึ้น 
(Hackman & Oldham, 1976) นอกจากนี้ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อความพึง
พอใจโดยตรง ผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ ช่วยสร้างแรงบันดาลใจ พนักงานรู้สึกว่างานท่ีท ามีความหมาย และได้รับ
การพัฒนาศักยภาพ ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ (Malik et al., 2017) นอกจากนี้ผลกระทบของภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจนั้น อาจส่งผลไปถึงองค์ประกอบอ่ืน ๆ ในองค์กรด้วย เช่น 
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) ซึ่งล้วนส่งผลดีต่อ
องค์กรโดยรวม (Nurjanah et al., 2020)  

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์
ชัดเจนสามารถสื่อสาร บ่มเพาะค่านิยมและสร้างบรรทัดฐานพฤติกรรม ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร
โดยรวม (Schein, 2010) อีกท้ังลักษณะของผู้น า เช่น ความมีเสน่ห์ บารมี ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร ผู้น า
ท่ีมีลักษณะเหล่านี้ มักสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นการริเริ่มสร้างสรรค์ กล้าเสี่ยง และยืดหยุ่น (Judge et 
al., 2002) ตลอดจนส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว ซึ่งเน้นความสัมพันธ์ ความสามัคคี และ
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ผู้น าท่ีมีบทบาทเสมือนหัวหน้าครอบครัว สร้างความไว้วางใจ และช่วยให้
พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Kim, 2014) ผลกระทบจากวัฒนธรรมองค์กร งานวิจัยช้ินนี้ ช้ีว่า

วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการ
เปล่ียนแปลง สนับสนุนให้ผู้น ามีบทบาทในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Al-
Shibami et al., 2019) นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีความเท่าเทียมส่งผลต่อภาวะผู้น าหญิง ผู้น าหญิง
ในองค์กรท่ีมีวัฒนธรรมสนับสนุน จะมีความพึงพอใจและทุ่มเทกับงานมากขึ้น (Park & Doo, 2020) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

โดยใช้แนวคิดของ Smith, Kendall and Hulin (1969) ความพึงพอใจในงานเป็นการแสดงออก
ทางความรู้สึก ทัศนคติของบุคคลในเชิงบวกท่ีมีต่องานท่ีปฏิบัติอยู่อันเกิดจากการได้รับการตอบสนอง
ความต้องการทางด้านวัตถุและด้านจิตใจ (Locke, 1969) ซึ่งหากบุคคลใดได้รับการตอบสนองความ
ต้องการมากขึ้น ท าให้เกิดการกินดีอยู่ดี (Warr, 1999) สามารถเกิดขึ้นได้จากอิทธิพลจากปัจจัยหลาย
ระดับ เช่น ระดับบุคคล ระดับงาน และระดับองค์กร (Ilies et al., 2006) พนักงานจะกระตือรือร้น เต็มใจ
และปฏิบัติงานด้วยความอุตสาหะเต็มความสามารถ ดังนี้  

1) ด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะของงานท่ีได้
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับความรู้ความสามารถและความรับผิดชอบในต าแหน่งงาน 
สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานได้มีความท้าทายในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานเปิดโอกาสให้

เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง รวมท้ังปริมาณงานท่ีรับมอบหมายมีความเหมาะสม  
2) ด้านรายได้และสวัสดิการ หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับเป็นค่าตอบแทนจากการ

ท างานในปัจจุบัน การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกับความสามารถและความรับผิดชอบในงาน 
การรับบริการด้านสวัสดิการของหน่วยงานมีความสะดวกและรวดเร็ว รวมท้ังหน่วยงานมีการจัดสวัสดิการ
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม  

3) ด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการมีโอกาสในต าแหน่งงานใน
ปัจจุบัน มีต าแหน่งงานในปัจจุบันมีความพึงพอใจเนื่องจากมีโอกาสก้าวหน้า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการเล่ือนล าดับขั้นในสายงานมีความเหมาะสมและเป็นธรรม มีการจัดต าแหน่งหน้าท่ี
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ขอบเขตในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนฝึกอบรมในการพัฒนาตนเอง 
ตลอดจนได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในเรื่องของการศึกษาต่อ  

4) ด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นหัวหน้างานโดยตรงเกิด
จากการท่ีผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานท่ีดีมีความเหมาะสม เต็มใจในการให้ค าปรึกษาหารือและแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงาน มีความใกล้ชิดสนิทสนมและเป็นกันเอง มีการมอบหมายงานอย่างยุติธรรมและมี
ประสิทธภิาพ มีการสื่อสารให้ทราบถึงเรื่องการปฏิบัติงานอยู่สม่าเสมอ  

5) ด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างานร่วมกันภายใน
หน่วยงานเพื่อนร่วมงานมักจะให้ค าปรึกษา ให้ความร่วมมือและสนับสนุนเก่ียวกับการปฏิบัติงานอย่างดี
รวมถึงความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาส่วนตัวมีความรับผิดชอบต่องานตนเองเป็นอย่างดี มีความสมัครสมาน
สามัคคี รักใคร่กลมเกลียวกัน (Herzberg et al., 1959; Saari & Judge, 2004) 

ความพึงพอใจในงานส่งผลไปยังความผูกพันต่อองค์กร โดยความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรเปรียบเสมือนการแลกเปล่ียน พนักงานท่ีได้รับผลตอบแทนและการสนับสนุน ตลอดจนความ
ยุติธรรมจากองค์กร มักรู้สึกพึงพอใจ และมีความผูกพันท่ีเพ่ิมขึ้น (Cropanzano et al., 2017) โดยมี
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร พนักงาน

ท่ีรู้สึกพึงพอใจกับงาน มักมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ สร้างแรงบันดาลใจ และ
สนับสนุนพนักงาน ย่อมส่งผลให้เกิดความผูกพัน (Malik et al., 2017) ซึ่งความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ
ความผูกพัน และส่งผลต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมกับองค์กร พนักงานท่ีรู้สึกพึงพอใจมักมีแรงจูงใจ 
ทุ่มเท และช่วยเหลือองค์กรมากขึ้น (Nurjanah et al., 2020) นอกจากนี้แล้ว (Luthans et al., 2010) 
ช้ีให้เห็นได้ว่าการพัฒนาบุคลากร ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน พนักงานท่ีได้รับการพัฒนา มี

โอกาสก้าวหน้า มักรู้สึกพึงพอใจและมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ
แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน พนักงานท่ีรู้สึกพึงพอใจมีแรงจูงใจ ทุ่มเท และท างานอย่างมีประสิทธภิาพ
มากขึ้น ภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ สร้างแรงบันดาลใจ ส่งผลต่อความพึงพอใจ แรงจูงใจ และผลงานท่ีดี 
(Prabowo et al., 2018) ตลอดจนสร้างพลังใจเชิงบวกส่งผลต่อความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน 
พนักงานท่ีมีพลังใจ มองโลกในแง่ดีมีเป้าหมายมักรู้สึกพึงพอใจ และท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
การพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้เกิดพลังใจย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจและผลงานท่ีดี (Luthans et al., 
2010) 

วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 

 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) โดยใช้แนวคิดของ Cook and Lafferty (1989) 

เป็นค่านิยม ความเช่ือ ความเข้าใจ และเป็นบรรทัดฐานท่ีทุกคนในองค์กรยึดถือเป็นแนวทางในประพฤติ
ปฏิบัติร่วมกัน และเป็นแนวทางปฏิบัติสืบทอดกันมา ซึ่งมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละองค์กร 
(Gutterman, 2023) ประกอบไปด้วย  

1) ด้านการปรับตัว หมายถึง การมีความยืดหยุ่นในการตัดสินใจอยู่ในระดับท่ีเหมาะสม   กับ
ต าแหน่ง สามารถปรับเปล่ียนวิธกีารท างานเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้มาใช้บริการและพร้อมต่อ
สถานการณ์ท่ีผิดแผกไปจากเดิม  
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2) ด้านโครงสร้างและกฎระเบียบ หมายถึง ความสามารถในปฏิบัติงานอยู่ภายในกรอบขอบเขต
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีการก าหนดงานท่ีได้รับมอบหมายมีขั้นตอนวิธีการท างานก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจน รวมท้ังหน่วยงานมีกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานเข้าใจ  

3) ด้านพันธกิจ หมายถึง การรับรู้และตระหนักถึงพันธกิจแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน มี
โอกาสเข้าร่วมก าหนดแผนปฏิบัติงานกับหน่วยงาน และการปฏิบัติโดยค านึงถึงกถึงเป้าหมายของ
หน่วยงานมาก่อนเสมอ  

4) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลกระทบต่อสังคม
ส่วนรวมขององค์กร โดยยึดมั่นในความถูกต้องตามศีลธรรมจรรยาบรรณและธรรมาภิบาล และได้รับ
ข้อมูลข่าวสารในการร่วมกิจกรรมเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคม  

5) ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเข้าไปมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อเช่ือมความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานด้วยกัน การปฏิบัติงานเป็นแบบทีมงาน ตลอดจนปฏิบัติงานท่ีมีความส าคัญต่อ
หน่วยงาน โมเดลวัฒนธรรมองค์กรท่ีประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม โครงสร้าง
องค์กร และกระบวนการ วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีความชัดเจนสอดคล้องกัน ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน (Lenytė, 2014) นอกจากนี้ Aranki et al. (2019) แสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์กรท่ีมีวัฒนธรรมสนับสนุน ส่งเสริมพนักงาน มักมีความผูกพัน
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มากขึ้น 

ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

แนวคิดของ Meyer & Allen (1991) ความผูกพันองค์กรเป็นลักษณะของความรู้สึก ความสัมพันธ ์
อันแน่นแฟ้นระหว่างพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ทัศนคติและความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์กรในด้านบวก 
โดยแสดงออกถึงความจงรักภักดี ยอมรับและเช่ือมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความใส่ใจเกิด
การทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน พร้อมท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่เพื่อความส าเร็จขององค์กรและมี
ความมุ่งมั่นปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรตลอดไป โดยความผูกพันต่อองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 
ประเภท ได้แก่  

1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคล
อยากจะอยู่ท างาน กับองค์กรต่อไปเพราะมีความเห็นสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรจึงต้ังใจและมี
ความสุขกับการท างาน เพื่อให้ผลการท างานประสบความส าเร็จ  

2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึง การ
ท่ีบุคคลอยากจะอยู่ท างานกับองค์กรต่อไป เพราะการคงอยู่กับองค์กรยังมีผลประโยชน์ส าหรับตนอยู่ 

เป็นการอยู่เพราะไม่อยากสูญเสียในสิ่งท่ีได้เคยลงทุนลงแรงให้กับองค์กรมาตลอดระยะเวลาการท างาน ไม่
มีแนวความคิดท่ีจะโยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงไปท างานท่ีอ่ืน มีความสนใจในเรื่องของความก้าวหน้าใน
อาชีพสายงานของท่านในองค์กร มีความคิดท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้อย่างยาวนานจนเกษียณอายุ  

3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคล
อยากจะอยู่ท างานกับองค์กรต่อไปเพราะเป็นสิ่งถูกต้องเหมาะสมท่ีจะท าองค์กรมีความหมายและมี
ความส าคัญกับชีวิต มีแนวทางแผนการปฏิบัติงานเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่ใน
ระยะยาว มีความรักช่ืนชมและภักดีต่อองค์กร (Steers, Mowday & Shapiro, 2004)  
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แนวคิดท่ีว่าความผูกพันต่อองค์กรส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงาน ผ่านการเรียนรู้ขององค์กร Rose 
et al. (2009) อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน องค์กรท่ีมีพนักงานมีความ
ผูกพันสูง มักมีการเรียนรู้ขององค์กรท่ีดี พนักงานมีการแบ่งปันความรู้ ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธภิาพ 
ส่งผลต่อผลงานท่ีดี ตลอดจนความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวกลางส่งผลต่อความสัมพันธร์ะหว่างวัฒนธรรม
องค์กรกับผลการปฏิบัติงาน องค์กรท่ีมีวัฒนธรรมสนับสนุนส่งเสริมพนักงาน มักมีความผูกพันและมี
ผลงานท่ีดี (Nikpour, 2017) 

ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

แนวคิดของ Peterson & Plowman (1953) ซึ่งอธิบายถึงการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ปริมาณงาน 
คุณภาพงาน และอัตราผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว้ ได้แก่  

1) ด้านปริมาณ หมายถึง การปฏิบัติงานได้ตรงตามท่ีหน่วยงานมอบหมายอย่างเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีท่านได้รับผลส าเร็จของงานด้านปริมาณงานมีความเหมาะสมกับมาตรฐาน และตรงตาม

เป้าประสงค์ของหน่วยงาน  
2) ด้านคุณภาพ หมายถึง การท างานของพนักงานตรงตามมาตรฐานท่ีองค์กร การให้บริการตรง

ตามเป้าหมายของหน่วยงานและมีคุณภาพท่ีดี และผลลัพธ์ท่ีได้จากการด าเนินงานเป็นท่ียอมรับจาก
ผู้ใช้บริการ  

3) ด้านความรวดเร็ว หมายถึง การท างานของพนักงานสามารถสร้างผลงานมีความถูกต้อง

ครบถ้วนและมีความเรียบร้อยตามเป้าเวลาท่ีองค์กรก าหนดไว้ สามารถแก้ไขปรับปรุงการด าเนินงานท่ีมี
ความบกพร่องภายในเวลาท่ีคาดหมาย  

4) ด้านการด าเนินงาน หมายถึง การด าเนินงานเป็นไปด้วยความโปร่งใส สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ใช้บริการ รวมท้ังการด าเนินงานมีประโยชน์คุ้มค่าต่อประชาชนส่วนรวม ความสัมพันธ์
ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน (Luthans et al., 2010)  

ในด้านการบรรลุเป้าหมาย การได้รับการยอมรับ การลดความเครียด และการพัฒนาศักยภาพ 
และมีความสัมพันธร์ะหว่างผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร (Rose et al., 2009) ในด้านการมี
ส่วนร่วม การรักษาช่ือเสียง และการสนับสนุนจากลูกค้า คู่ค้า ส่งผลต่อความผูกพันและการเติบโตต่อไป
ส่งผลต่อความผูกพัน นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานยังเป็นตัวกลางระหว่างความพึงพอใจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์กร (Hendri, 2019) พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง มักมีผลการปฏิบัติงานดี ส่งผลต่อ
ความผูกพัน และมักได้รับการตอบแทนรางวัล ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันในท่ีสุด 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
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Figure 1. Conceptual Framework  

สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
3. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
4. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
5. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
6. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

วิธดี าเนินการวิจัย 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยนี้เป็นพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย จ านวน 
4,671 คน กลุ่มตัวอย่าง ตามสายงานสังกัดกระทรวงคมนาคม กลุ่มระบบขนส่ง โครงสร้างองค์กรด้านสาย
งานวิศวกรรมโยธาท้ัง 15 สายงาน โดยแบ่งเป็นสัดส่วนโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota 
Sampling) ตาม Hair et al. (2014) อธิบายเก่ียวกับการวิเคราะห์สถิติประเภทสมการโครงสร้าง ควรมี
ขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 10-20 เท่าของจ านวนตัวแปรสังเกต เพ่ือให้มั่นใจว่ามีข้อมูลเพียงพอส าหรับ
การวิเคราะห์ โดยงานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตท้ังหมด 22 ตัวแปร ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่า 220 ชุด 
การก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งได้มาจากแนวคิดของ Comrey and Lee (1992) ท่ีได้

เสนอแนะว่าตัวอย่างขนาด 500 คน ถือว่าดีมาก จึงเก็บข้อมูลจริง 600 คนตามขนาดของ  กลุ่มตัวอย่างท่ี
เหมาะสมอยู่ในระดับดีมาก (Comrey and Lee, 2013) ดังนั้น ขนาดกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ จึงมีความ
สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐาน และเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม จ านวน 5 ส่วน ประกอบไปด้วย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วยข้อค าถามเก่ียวกับ 1) เพศ 2) 

อายุ 3) สถานภาพสมรส 4) ระดับการศึกษา 5) อายุงาน และ 6) รายได้ ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบ ตรวจ
รายการ (Check List) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเรื่องภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จ านวน 
19 ข้อ โดยใช้แนวคิดของ Bass&Avolio (1994) เป็นแบบสอบถามโดยใช้เกณฑ์วัดแบบส่วนประเมินค่า  
5 ระดับ (Rating Scale) ท่ีพัฒนาตามแนวคิดของ Bass&Avolio (1994) ซึ่งเป็นแบบวัดท่ีประเมินภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง  4 องค์ประกอบ ประกอบไปด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 5 ข้อ 
2) การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 4 ข้อ 3) การกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 5 ข้อ และ 4) การตระหนักถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเรื่องวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) จ านวน 23 ข้อ ซึ่งใช้
เกณฑ์วัดแบบส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Cook and Lafferty 
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(1989) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านการปรับตัว จ านวน 4 ข้อ ด้านโครงสร้างและ
กฎระเบียบ จ านวน 5 ข้อ ด้านพันธกิจ จ านวน 5 ข้อ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม จ านวน 4 ข้อ และด้าน
การมีส่วนร่วม จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเรื่องความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จ านวน 24 ข้อ ซึ่งใช้เกณฑ์
วัดแบบส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Smith, Kendall and Hulin 
(1969) ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 องค์ประกอบ ประกอบไปด้วย ด้านลักษณะงาน จ านวน 5 ข้อ ด้านรายได้และ
สวัสดิการ จ านวน 5 ข้อ  ด้านโอกาสก้าวหน้า จ านวน 5 ข้อ ด้านความสัมพันธผ์ู้บังคับบัญชา จ านวน 5 ขอ้ 
และด้านเพื่อนร่วมงาน จ านวน 4 ข้อ  

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเรื่องความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) จ านวน  
13 ข้อ ซึ่งใช้เกณฑ์วัดแบบส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยพัฒนาตามแนวคิดของ Allen& 
Meyer (1991) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ด้านความรู้สึก (Affective commitment) 
จ านวน 5 ข้อ  2) ด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) จ านวน 3 ข้อ และ 3) ด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม (Normative commitment) จ านวน 5 ข้อ  

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) จ านวน 20 ข้อ ซึ่งใช้เกณฑ์วัด

แบบส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยพัฒนาต่อแนวคิดของ Peterson & Plowman (1953) 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) คุณภาพ (Quality) จ านวน 5 ข้อ 2) ปริมาณ 
(Quantitative) จ านวน  5 ข้อ และ 3) ความรวดเร็ว (Delivery) จ านวน 5 ข้อ 

ข้อค าถามท้ังสิ้น ผ่านการตรวจสอบเครื่องมือด้วยวิธีการหาค่า IOC รายข้อ และหาค่าความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยวิธ ีCronbach’s Alpha ได้ค่า = 0.943 หมายถึงมีคุณภาพท่ีดีมาก 

การเก็บข้อมูล  

การเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งตามกลุ่มท่ีก าหนดไว้ โดยใช้โปรแกรม Google Doc ในการเก็บ
แบบสอบถาม โดยนัดหมายและส่งข้อค าถามด้วยตนเอง  

การวิเคราะห์ข้อมูล  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านของโมเดลสมการโครงสร้าง 1. 
วิเคราะห์ความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลสมการโครงสร้าง ค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทาง 
ท่ีแสดงถึงขนาดของอิทธิพลส่งผ่านจากตัวแปรอิสระไปยังตัวแปรตาม 2. การตรวจสอบความตรงของ

โมเดลโครงสร้าง ด้วยการใช้ดัชนีความตรงต่าง ๆ เช่น ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) ดัชนี TLI 
(Tucker-Lewis Index) ดัชนี RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) และดัชนี SRMR 
(Standardized Root Mean Residual) โดยใช้สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เป็น
สถิติหลักในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 51.0) ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 36-45 ปี (ร้อยละ 
37.5) สถานภาพโสด (ร้อยละ 46.2) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 63.5) มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
10 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 48.3) ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 20,001 - 40,000 บาท (ร้อยละ 51.8) 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของตัวแบบจ าลองเชิงสาเหตุ
ของอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ผลการวิเคราะห์ความเบ้ ความโด่งในตัวแปรแต่ละองค์ประกอบ ค่าความ
น่าเชื่อถือได้ ระดับความคิดเห็นแต่ละด้านเรยีงล าดับ  

การวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือได้ พบว่า ความเบ้ ความโด่ง ในตัวแปรแต่ละองค์ประกอบ
มีระดับสูงสุดเท่ากับ (0.086, 0.818) จ านวนดังกล่าวถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ในการน าไปใช้ต่อไป 
อีกท้ังตัวแปรในแต่ละด้าน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จ านวน 19 ข้อ 
ได้ค่ารวมเท่ากับ .936 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) จ านวน 23 ข้อ ได้ค่ารวมเท่ากับ 

0.962 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จ านวน 24 ข้อ ได้ค่ารวมเท่ากับ 0.966 ความผูกพันต่อ
องค์กร (Organizational Commitment) จ านวน 16 ข้อ ได้ค่ารวม เท่ากับ 0.901 และผลการปฏิบัติงาน 
(Job Performance) จ านวน 20 ข้อ ได้ค่ารวม เท่ากับ 0.970 และได้ค่า Cronbach's Alpha อยู่ระหว่าง 
0.89-0.97 (Cronbach, 1951) 

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นแต่ละด้านโดยมีค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เรียงล าดับจากมากท่ีสุดไปน้อยสุด ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน (JP) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(4.30, 0.65) ความผูกพันต่อองค์กร (OCM) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (4.20, 0.67) วัฒนธรรมองค์กร 
(OC) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (4.17, 0.71) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (LDP) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (3.96, 0.80) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (3.87, 0.79) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร  

การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตเพื่ อพิจารณาสภาพปัญหา 
(Multicollinearity) ท่ีก าหนดค่าความสัมพันธ์ (Sample Correlations) ระหว่างตัวแปรต้องไม่เกิน 0.80 
(กริช แรงสูงเนิน 2554 - 124) เนื่องจากหากเกิน 0.80 ตัวแปรจะมีความสัมพันธ์กันสูงและส่งผลให้เกิด
ความคลาดเคล่ือนสูงและไม่เป็นไปตามเงื่อนไขการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างจาก ตารางท่ี 6 แสดง
ค่าผลการวิเคราะห์ความสัมพันธร์ะหว่างกลุ่มตัวแปร ซึ่งมีค่าตัวแปรอยู่ระหว่าง (0.108** - 0.797**) ซึ่งมี

ค่าความสัมพันธ์ กันไม่ เกิน 0.8 ดังนั้นจึงสรุปได้ ว่า ตัวแปรท่ีน ามาวิ เคราะห์ไม่ เ กิดปัญหา 
(Multicollinearity) หรือมีความสัมพันธร์ะหว่างกันสูงมากจนเกินไป สามารถน าไปวิเคราะห์สถิติได้ต่อไป 
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Figure 2. Confirmatory Factor Analysis 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership: LDP) ประกอบไปด้วย การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: T_ide) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration: T_ins) การ
กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: T_int) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 
Consideration: T_ind) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture: OC) ประกอบไปด้วย การปรับตัว 
(Achievement: T_ach) โครงสร้างและกฎระเบียบ T_ine ความรับผิดชอบต่อสังคม (Affiliate: T_aff) ความ
พึงพอใจงาน (Job Satisfaction: JP) ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจด้านโอกาสก้าวหน้า (Career Path: 
T_car) ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ผู้บังคับบัญชา (Boss: T_bos) ความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน 
(Co-worker: T_cow) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment: OCM) ประกอบไปด้วย การ
คงอยู่กับองค์กร (Continuance: T_con) บรรทัดฐานทางสังคม (Normative: T_nor) ผลการปฏิบัติงาน (Job 
Performance: JP) ประกอบไปด้วย คุณภาพ (Quality: T_qua) ปริมาณ (Quantitative: T_qun) ความ
รวดเร็ว (Delivery: T_del) การด าเนินงาน (Cost: T_cos) 

ภายหลังจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเสร็จแล้วจึงน ามาวิเคราะห์

องค์ประกอบ   เชิงยืนยันต่อไป เพื่อตรวจสอบองค์ประกอบท่ีมีคุณภาพ น าเข้าไปพัฒนาเป็นสมการเชิง
โครงสร้างจึงได้มีการตัดยุบตัวแปรบางตัวออก (Hair et al., 2014) เพื่อให้ค่าการวัดประเมินผลเป็นไปตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดดังปรากฏในภาพผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) พบว่าตัวแปร
องค์ประกอบท้ัง 5 ส่วนมีความสอดคล้องอยู่ในเกณฑ์ท่ีสามารถน าไปวิเคราะห์สมการโครงสร้างต่อไปได้ 
พบว่าค่าการวัดประเมินเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดเอาไว้ Chi-square (χ²): วัดความ fit ท่ีดี = 74.209 ค่า

จ านวนพารามิเตอร์ท่ีประเมินในโมเดล หรือ= Degrees of freedom (df) = 57 ค่าความน่าจะเป็นท่ีค่า χ² 

จะมากกว่าค่าท่ีสังเกตได้ หรือ p-value = 0.062 บ่งบอกว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล นอกจากนี้แล้วยัง
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พบว่าค่าวัดความแปรปรวนเฉล่ียท่ีอธิบายโดยตัวแปรสังเกตท้ังหมดในกลุ่มตัวแปรหนึ่ง หรือ Average 
Variance Extracted (AVE) และค่าความเช่ือถือของกลุ่มตัวแปร หรือ Composite Reliability (CR) 
สามารถอธบิายได้ดังนี้ 

Table 1. Average Variance Extracted (AVE) and Composite Reliability (CR) 

Element 
Composite 
Reliability 

Average Variance Extracted 

Transformation Leadership (LDP) 0.918 0.738 

Organizational Culture (OC) 0.877 0.706 

Job Satisfaction (JS)      0.860 0.675 

Organizational Commitment (OCM) 0.691 0.528 

Job Performance (JP) 0.933 0.779 

   
ค่า CR ท่ีมากกว่า 0.70 บ่งบอกถึงความเช่ือถือท่ีดี หรือ ≥ 0.80 บ่งบอกว่ากลุ่มตัวแปรมี 

Internal Consistency ท่ีดีมาก (Hair, et al., 2014) ค่า AVE ท่ีมากกว่า 0.50 บ่งบอกถึงความสอดคล้องท่ีดี     
หรือ ≥ 0.60 บ่งบอกว่ากลุ่มตัวแปรมี internal consistency ท่ีดีมาก (Sarstedt, et al., 2021) ดังนี้ ค่า CR 

และ ค่า AVE ของทุกองค์ประกอบจึงผ่านเกณฑ์ประเมินบ่งบอกถึงความเช่ือถือท่ีดี และมีความสอดคล้อง
ท่ีดี 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติประเมินความสอดคล้องและกลมกลืนอิทธิพล 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
รฐัวิสาหกิจในประเทศไทย 

ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของโมเดล ผลจากการปรับแต่ง
โมเดล ในเบื้องต้นพบว่าไม่สามารถท่ีจะท าให้โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ โดยค่าไค 
สแควร์ (p) เท่ากับ 0.155 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าไคสแควร์สัมพันธ์ เท่ากับ 1.206 หมายถึงสอดคล้อง

กลมกลืนดี ค่า Goodness of Fit Index (GFI) เท่ากับ 0.988 หมายถึงสอดคล้องกลมกลืนดี ค่า Root Mean 
Square Error Approximation (RMSEA) เท่ากับ 0.19 หมายถึงสอดคล้องกลมกลืนดี 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบว่าภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) ค่า 
Standard Regression Weight อยู่ท่ี 0.80 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1 หน่วยส่งผลต่อความพึง
พอใจในงาน 0.80 หน่วย ค่า R Square อยู่ท่ี 0.64 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 64 

2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) ค่า Standard Regression 
Weight อยู่ท่ี 0.65 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1 หน่วยส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 0.647 หน่วย 
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ค่า R Square อยู่ท่ี 0.42 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
วัฒนธรรมองค์กร ได้ ร้อยละ 42 

3. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) ค่า Standard Regression 
Weight อยู่ท่ี 0.22 แสดงว่าความพึงพอใจในงาน 1 หน่วยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 0.22 หน่วย  
ค่า R Square อยู่ท่ี 0.47 แสดงว่าความพึงพอใจในงานและวัฒนธรรมองค์กรสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรได้ ร้อยละ 47 

4. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) ค่า Standard Regression Weight อยู่
ท่ี 0.55 แสดงว่าวัฒนธรรมองค์กร 1 หน่วยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 0.55 หน่วย ค่า R square อยู่ท่ี 
0.47 แสดงว่าวัฒนธรรมองค์กรและความพึงพอใจในงานสามารถอธบิายความแปรปรวนของความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ ร้อยละ 47 

5. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) ค่า Standard Regression Weight อยู่ท่ี 

0.25 แสดงว่าความพึงพอใจในงาน 1 หน่วยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 0.25 หน่วย ค่า R Square อยู่ท่ี 
0.45 แสดงว่าความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานได้ ร้อยละ 45 

6. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่าความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) ค่า Standard Regression Weight 

อยู่ท่ี 0.47 แสดงว่าความผูกพันต่อองค์กร 1 หน่วยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 0.47 หน่วย ค่า R Square 
อยู่ท่ี 0.45 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์กร ร่วมกันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานได้ ร้อยละ 45 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Figure 3. Statistics Evaluating the Harmony and Influence of the Influence of Transformational 

Leadership on Organizational Culture, Job Satisfaction, Organizational Commitment 

and Job Performance of Employees in a State Enterprise of Thailand , After 

Improvement 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร  

การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตเพื่ อพิจารณาสภาพปัญหา 
(Multicollinearity) ท่ีก าหนดค่าความสัมพันธ์ (Sample Correlations) ระหว่างตัวแปรต้องไม่เกิน 0.80 
(กริช แรงสูงเนิน 2554 - 124) เนื่องจากหากเกิน 0.80 ตัวแปรจะมีความสัมพันธ์กันสูงและส่งผลให้เกิด
ความคลาดเคล่ือนสูงและไม่เป็นไปตามเงื่อนไขการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง จากตารางท่ี 6 แสดง
ค่าผลการวิเคราะห์ความสัมพันธร์ะหว่างกลุ่มตัวแปร ซึ่งมีค่าตัวแปรอยู่ระหว่าง (0.108** - 0.797**) ซึ่งมี
ค่าความสัมพันธ์ กันไม่ เกิน 0.8 ดังนั้น จึงสรุปได้ ว่าตัวแปรท่ีน ามาวิ เคราะห์ไม่ เ กิดปัญหา 
(Multicollinearity) หรือมีความสัมพันธร์ะหว่างกันสูงมากจนเกินไป สามารถน าไปวิเคราะห์สถิติได้ต่อไป 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของตัวแบบจ าลอง 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของตัวแบบจ าลองเป็นดังแสดงใน Table 2 

Table 2.  Consistency of the Structural Equation Model of the Influence of Transformational 

Leadership on Organizational Culture, Job Satisfaction, Organizational Commitment and 

Job Performance of Employees in a State Enterprise of Thailand, After Improvement 

Index Criterion Before After Evaluation results References 
χ2/df < 2.00 8.364* 1.206 Passed the criteria/Consistency (Kelloway, 2014) 

p-Value ≥ 0.05 0.000* 0.155 Passed the criteria/Consistency (Hair et al., 2014) 

GFI > 0.95 0.773 0.988 Passed the criteria/Consistency (Kelloway, 2014) 

AGFI > 0.95 0.717* 0.966  Passed the criteria/Consistency (Kelloway, 2014) 

CFI > 0.95 0.875* 0.999 Passed the criteria/Consistency (Kelloway, 2014) 

RMSEA < 0.05 0.111* 0.019 Passed the criteria/Consistency (Kelloway, 2014) 

Note * The statistic does not pass the model consistency check criteria. 

ผลการศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิาร 

ผลการตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจใน

ประเทศไทย ผลปรากฏว่ายอมรบัสมมติฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี ้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (LDP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความพึง

พอใจ ในงาน (JS) และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อวัฒนธรรมองค์กร (OC) ความพึง

พอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความผูกพันต่อองค์กร (OCM) 

เช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์กร (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความผูกพันต่อ

องค์กร (OCM) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อผลการ

ปฏิบัติงาน (JP) เช่นเดียวกับ ความผูกพันต่อองค์กร (OCM) มีอิทธพิลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ต่อผลการปฏิบัติงาน (JP) 
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Table 3.   Standard Influence Coefficient Statistics 

Variable 
Estimate 

S.E. C.R. P Influence 
Coefficient 

Standard Influence 
Coefficient 

JS <--- LDP 0.917 0.803 0.054 16.945 *** 

OC <--- LDP 0.697 0.647 0.043 16.265 *** 

OCM <--- JS 0.188 0.219 0.038 4.944 *** 

OCM <--- OC 0.497 0.547 0.042 11.742 *** 

JP <--- JS 0.227 0.245 0.049 4.659 *** 

JP <--- OCM 0.504 0.467 0.052 9.665 *** 

 

Table 4. Coefficient of Total Effect (TE), Coefficient of Indirect Effect (IE), Coefficient of Direct 

Effect (DE) and Coefficient of Determination (R2) Job Performance of Employees of 

State Enterprise in Thailand 

Dependent Variables Influence (LDP) (JS) (OC) (OCM) (JP) 

Job Satisfaction (JS) Direct Effect 0.803 - - - - 

Indirect Effect - - - - - 

Total Effect 0.803 - - - - 

Organizational Culture (OC) Direct Effect 0.647 - - - - 

Indirect Effect - - - - - 

Total Effect 0.647 - - - - 

Organizational Commitment 
(OCM) 

Direct Effect - 0.219 0.547 - - 

Indirect Effect 0.529 - - - - 

Total Effect 0.529 0.219 0.547 - - 

Job Performance (JP) Direct Effect - 0.245 - 0.467 - 

Indirect Effect 0.444 0.102 0.255 - - 

Total Effect 0.444 0.347 0.255 0.467 - 

  
ผลการทดสอบอิทธิพลตัวแปร พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึง

พอใจในงานมากท่ีสุดอยู่ท่ี 0.803 ขณะท่ีมีอิทธพิลต่อวัฒนธรรมองค์กร 0.64 นอกจากนี้ยังพบอีกว่าความ
พึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุด อยู่ท่ี 0.245 ขณะท่ีมีอิทธิพล ทางตรงต่อ
ความผูกพัน ต่อองค์กรอยู่ท่ี 0.219 

โมเดลท่ีได้จากการส ารวจข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่มตัวอย่างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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Table 5.   Research Hypothesis and Hypothesis Testing Results 

Research hypothesis Path Coefficient Hypothesis Testing Results 
H1: Transformational Leadership affects 

Job Satisfaction 

DE = 0.66 Significant 

H2: Transformational Leadership affects 

Organizational Culture 

DE = 0.82 Significant 

H3: Job Satisfaction affects 

Organizational Commitment 

DE = 17 Significant 

H4: Organizational Culture affects 

Organizational Commitment  

DE = 0.66 Significant 

H5: Job Satisfaction affects  

Job Performance 

DE = 0.46 Significant 

H6: Organizational Commitment affects 

Job Performance 

DE = 0.11 Significant 

สรุปและอภิปรายผล 

การวิจัยนี้พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย โดยภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์กร และความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในท่ีสุด ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน และ

วัฒนธรรมองค์กร ล้วนส่งผล ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ตลอดจนความผูกพันต่อองค์กร
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถอธบิายลักษณะความสัมพันธแ์ต่ละตัวแปรได้ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจงาน เมื่อผู้บริหารหรือหัวหน้างานแสดง
คุณลักษณะพฤติกรรม โดยแสดงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พนักงานจะรู้สึกว่าตนเองได้รับการเอาใจใส่ดูแลท้ังสภาพ

ความเป็นอยู่และบรรยากาศ รวมท้ังโอกาสการก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ซึ่งปัจจัยท้ังหลายเหล่านี้
ล้วนแล้วแต่ท าให้ผู้ท่ีอยู่ร่วมกันเกิดความพึงพอใจในงานท่ีตนเองท าส่งผลด้านสวัสดิการและประโยชน์
เก้ือกูล บรรยากาศองค์กร การยอมรับนับถือ สภาพการท างาน โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และ
ความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ Malik et al. (2017) ท่ีพบว่าผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ ช่วยสร้างแรงบันดาลใจ 
พนักงานรู้สึกว่างานท่ีท ามีความหมาย และได้รับการพัฒนาศักยภาพ ส่งผลต่อความพึงพอใจ สอดคล้องกับ 
Prabowo et al. (2018); Eliyana & Ma’arif (2019) ท่ีพบว่าผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ออกแบบงานให้มีความ

หลากหลาย ท้าทาย และมีโอกาสให้พนักงานแสดงผลงานส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน 
2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีดี 

สามารถสะท้อนออกมาจากตัวผู้บริหารและหัวหน้างาน เมื่อพนักงานและทีมงานได้รับรู้ถึงความรู้สึก
ประสบการณ์ดี ๆ  สืบกันมา จึงเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ท่ีมีความเล่ือมใสและเห็นลักษณะพฤติกรรมดังกล่าวว่า
เป็นสิ่งดีงามและอยากให้ผู้อ่ืนได้รับสิ่งดีๆเช่นนี้เหมือนตนจึงได้เกิดการน าคุณลักษณะและพฤติกรรม

ดังกล่าวมาเลียนแบบและปฏิบัติตาม เมื่อคนหมู่มากปฏิบัติตนในลักษณะดังกล่าวจะท าให้เกิดอิทธิพลต่อ
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องค์กรในภาพรวมในการขับเคล่ือนคุณลักษณะและพฤติกรรมต้นแบบเช่นนี้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรใน
ท่ีสุด สอดคล้องกับ Schein (2010) ท่ีพบว่าผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ชัดเจน สื่อสาร บ่มเพาะค่านิยม และสร้าง
บรรทัดฐานพฤติกรรม ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม สอดคล้องกับ Judge et al. (2002) ท่ีพบว่าผู้น าท่ี
มีเสน่ห์ บารมี สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเนน้การรเิริม่สรา้งสรรค์ กล้าเสี่ยง และยืดหยุ่น และสอดคล้องกับ Kim 
(2014) ท่ีพบว่าผู้น าท่ีมีบทบาทเสมือนหัวหน้าครอบครัว สร้างความไว้วางใจ และช่วยให้พนักงานรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว 

3. ความพึงพอใจงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพอใจในงานเป็นสิ่งส าคัญในการช้ีวัด 
การท างานอย่างมีความสุขและสามารถอยู่ในองค์กรได้ในระยะยาวต่อไป การสร้างความรู้สึกรวมท้ังทัศนคติ
ในเชิงบวกท าให้พนักงานตอบสนองสิ่งดีๆท่ีเกิดขึ้นนี้แก่องค์กร เนื่องจากตนเองมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานและมีความสุข สอดคล้องกับ Herzberg et al. (1959); Saari & Judge (2004) ท่ีพบว่าความพึงพอใจ
ในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพราะว่าเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานจะมีความสุข
รู้สึกสบายใจ และมีสุขภาพจิตท่ีดี ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร และทุ่มเทท างานให้กับองค์กร
มากขึ้น องค์กรท่ีมีพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันต่อองค์กร ย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธภิาพการท างาน และความส าเร็จขององค์กรโดยรวม 

4. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร การเกิดพฤติกรรมท่ีหล่อ ๆ  คนในองค์กรให้มี 
การเรียนรู้ซึ่งกันและกันและปฏิบัติตามกันมานั้น จะช่วยให้พนักงานมีแนวทางในการปฏิบัติและเป้าหมาย
ร่วมกัน  จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร เพราะองค์กรนั้นจะมีพฤติกรรมในการด าเนินแนวปฏิบัติท่ีมี
ความคล้ายคลึงกัน ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าหากองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีดีแล้วจะสะท้อนออกมาให้เห็นถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับ Lenytė (2014); Aranki et al. (2019) ท่ีพบว่าวัฒนธรรมองค์กร

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร องค์กรท่ีมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี ชัดเจน สอดคล้องกันจะช่วยสนับสนุน และ
ส่งเสริมพนกังาน ท าให้มีความพึงพอใจ มีความสขุ รู้สึกมั่นคงปลอดภัย ภูมิใจ เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมี
ความผูกพันกับองค์กรมากขึ้นส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างาน และความส าเร็จขององค์กรโดยรวม 

5. ความพึงพอใจงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานมีเจตคติทางบวกท าให้เกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้นและมุ่งมั่น มีขวัญก าลังใจท่ีดีในการท างาน พร้อมท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร จึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้แล้วความพึงพอใจในงาน สะท้อนให้
เห็นถึงผลประโยชน์ในด้านวัตถุและจิตใจท่ีสามารถสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างดี ท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นสุขในการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งภายใต้บรรยากาศท่ีเหมาะสมเกิดเป็นสภาวะ
แวดล้อมในการจูงใจ ท าให้เกิดการแสดงบทบาทอย่างเต็มท่ีตามความสามารถของพนักงานท่ีมีอยู่ สอดคล้อง
กับ Luthans et al. (2010) ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน องค์กรท่ีมีพนักงานท่ีมีความพึง

พอใจในงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และความส าเร็จขององค์กรโดยรวม Prabowo et al. 
(2018) 

6. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน   
โดยการแสดงออกถึงความยึดมั่น การคงอยู่ และความผูกพันด้านจิตใจ ท่ีจะเปน็พนักงานจนเกษียณอายุ ท า
ให้เกิดการเรียนรู้ในประสบการณ์และความรู้เทคนคิในงานอย่างต่อเนื่องจากรุ่นสู่รุน่แนวทางการเขียนบนัทึก
ทางเทคนิคในแง่มุมการปฏิบัติงานต่อไปได้ นอกจากนี้แล้วยังยินดีท่ีจะสร้างองค์ความรู้ต่างๆสืบต่อไปท าให้
การปฏิบัติงานมีความสะดวกและคล่องตัวมากขึ้น จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพท่ีดี สอดคล้องกับ Nikpour (2017) ท่ีพบว่าความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
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องค์กรท่ีมีพนักงานมีความผูกพันสูง มักมีการเรียนรู้ขององค์กรท่ีดี พนักงานมีแรงจูงใจ ท างานร่วมกันอย่าง
มีประสิทธิภาพมีส่วนร่วมกับองค์กร รู้สึก   พึงพอใจกับงาน ส่งผลต่อผลงานท่ีดี และความส าเร็จขององค์กร
โดยรวม 

ท้ังนี้ พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธพิลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานมากกว่ามีอิทธพิล
ต่อวัฒนธรรมองค์กร รวมท้ังความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่ามีอิทธพิล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือการท่ีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึง
พอใจในงานมากกว่ามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กร เนื่องจากผู้บริหาร หัวหน้างานจะถ่ายทอดคุณลักษณะ
และพฤติกรรมตัวแบบ ต่อทีมงานและผู้ท่ีอยู่รอบข้างโดยตรง ท าให้เกิดความสบายใจในการท างานด้วย ซึ่ง
เป็นความสัมพันธ์ในการท างานท่ีดีระหว่างหัวหน้างานกับทีมงานอย่างโดดเด่น และยังสามารถสะท้อนให้
เห็นความก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีมั่นคงและมีอนาคตท่ีดีต่อไป รวมท้ังยังท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน (Schaufeli et al., 2002) ซึ่งการรับรู้ท้ังหลายนี้สามารถด าเนินการก่อนการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งใช้เวลานานในการพัฒนา ให้เกิดขึ้น นอกจากนี้แล้วยังพบว่าความพึงพอใจในงานมี
อิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่ามีอิทธพิลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากพนักงาน
ได้รับสิ่งท่ีส าคัญต่อการท างานอย่างดีแล้วก็จะสง่ผลโดยตรงต่อผลงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ซึ่งสะท้อนออกมา

ในลักษณะของคุณภาพงานท่ีดี มีปริมาณการท างานท่ีเหมาะสม เกิดการท างานอย่างรวดเร็ว การด าเนินงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วความพึงพอใจของงานยังส่งผลไปถึง ความผูกพันต่อองค์กรเช่นเดียวกัน 
โดยสะท้อนออกมาในรูปแบบความผูกพันในด้านการคงอยู่กับองค์กร และการมีบรรทัดฐานทางสงัคมรว่มกัน 
(Prabowo et al., 2018) 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และความก้าวหน้าทางอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเฉพาะอย่างย่ิงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี

อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานมากกว่ามีอิทธพิลต่อวัฒนธรรมองค์กร รวมท้ังความพึงพอใจใน
งานมีอิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่ามีอิทธพิลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

ผลของการศึกษาจากโมเดลท่ีท าการศึกษาพบองค์ประกอบท่ีมีอิทธพิลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในกลุ่มรัฐวิสาหกิจ โดยอธิบายถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อม
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านตัวแปรขั้นกลางท่ีส าคัญ ท้ังนี้ ในการบริหารจัดการสามารถแบ่งการบริหาร
ออกเป็น 2 ระยะ โดยการเสริมสร้างให้ผู้บริหารและหัวหน้างานมีภาวะผู้น า เพื่อน าไปสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มพนักงาน ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพโดยผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานด้วยกันอีกท้ังเป็นส่วนช่วยในการสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพ อันจะท าให้มีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ขณะเดียวกันในการบริหารระยะยาวควรส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงการท่ีท าให้พนักงานยึดถือโครงสร้างการบริหารและกฎระเบียบ สามารถ
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ปรับตัวให้เข้ากับโครงสร้างและกฎระเบียบขององค์กร และมีความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะมีผลท าให้
เกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีเก่ียวข้องมีระดับความคิดเห็นของแต่ละปัจจัยอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่
แล้วหากต้องการสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้น ควรจ าเป็นท่ีจะต้องสร้างแนวคิดภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงการพัฒนาจากผู้บริหารหรือหัวหน้างานระดับสูงลง
มา เมื่อมีการเปล่ียนแปลงเชิงนโยบายลงมาสู่แผนการปฏิบัติอย่างเหมาะสมในระยะยาวแล้ว จะท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงในประเทศไทย ตามโมเดล ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
และเรียนรู้งานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพนอกเหนือจากงานประจ าได้ด้วย นอกจากนี้ควรเสนอนโยบายในการใช้
ระบบพี่เล้ียงเพ่ือให้เห็นถึงความส าคัญในการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์เทคนิคการสอนงานมาใน
ภาคปฏิบัติเพื่อท าให้เกิดการพัฒนาความรู้ต่อยอดต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

งานวิจัยนี้ได้ข้อค้นพบท่ีส าคัญ คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึง
พอใจในงานมากกว่ามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กร รวมท้ังความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ  
ผลการปฏิบัติงานมากกว่ามีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังนี้ สามารถน าแนวทางการ

ดังกล่าวไปประยุกต์ใช้กับองค์กรได้ โดยควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงให้
สามารถส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ของพนักงานให้เกิดความพึงพอใจในงาน อันจะน าไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงานท่ีดีให้กับองค์กรได้ ส าหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าวิจัยใน
ประเด็นเก่ียวกับ 

1. ควรมีการศึกษาสายงานอ่ืนของกลุ่มพนักงานรัฐวิสาหกิจเพ่ิมเติม เพ่ือให้ได้รับค าตอบท่ี
สมบูรณ์ขึ้น 

2. ควรมีการศึกษาในเชิงลึกหรือท าการศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
โดยสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานในแต่ละสังกัด เพ่ือให้ได้รับข้อมูลการวิจัยท่ีละเอียดขึ้น 
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