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บทคัดย่อ 
วัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรกรุงเทพมหานคร วิธีการวิจัย การวิจัยเชิงสำรวจจาก
ตัวอย่าง ด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในสำนักงานเขตกรุงเทพมหานครจำนวน 400 
คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความ
เชื่อถือได้ด้วยวิธีอัลฟ่าของครอนบาค (0.942) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัย 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมแบบบางส่วนผ่านความพึงพอใจในงานต่อไปยังผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร นัยทางทฤษฎี/นโยบาย นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสำคัญของภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในการขับเคลื่อนสู่เป้าหมายขององค์การ แต่จากผลงานวิจัย
พบว่าความพึงพอใจในงานสามารถนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า ของบุคลากร ดังนั้นองค์การควรให้
ความสำคัญต่อเงื่อนไขและนโยบายในการทำงาน เมื่อพนักงานได้รับภาระงานที่เหมาะสมกับความต้องการของ
ตนและค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ให้เกิดความพึงพอใจในงานและทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด อย่างไรก็ดกีารสร้างผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นเลิศ จำเป็นต้อง
มีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงควบคู่กับความพึงพอใจในงานของบุคคากรเพื่อสร้างความเติบโตใหแ้ก่
องค์การไปพร้อม ๆ กัน  
 
คำสำคัญ: ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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Abstract 
PURPOSES: To analyze the direct and indirect effects through job satisfaction as a 

mediator variable of transformational leadership on employee performance. METHODS: This 
research employed a survey research design, collecting data from a sample of 400 personnel 
working in Bangkok District Offices. A multi-stage sampling technique was utilized. The research 
instrument was questionnaire, which demonstrated internal consistency with high Cronbach’s 
alpha coefficient ( 0 . 9 42 ) . Data analysis was performed using Structural Equation Modeling 
(SEM). RESULTS: Transformational leadership exerted an influence directly, and indirectly and 
partially through job satisfaction on employee performance. THEORY/POLICY IMPLICATIONS: 
While traditional wisdom has predominantly emphasized the significant influence of 
transformational leadership on employee performance in driving organization goals, this 
research revealed that job satisfaction was a more potent predictor of high-level performance. 
Accordingly, organizations should emphasize suitable work conditions and policies. When 
employees are assigned workloads that align with their needs and receive adequate as well 
as equitable compensation, they inevitably fosters job satisfaction, which in turn enhance 
efficient and effective performance. Furthermore, to achieve excellence in employee 
performance, it is imperative to develop transformational leadership coupled with job 
satisfaction for sustainable organizational growth and holistic development. 
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บทนำ 
     ภายใต้วิกฤติการณ์ที่ร้ายแรงไม่ว่าจะเป็นการ
แพร่ระบาดของ COVID – 19 หรือการเกิดสงคราม
ที่สร้างปัญหาระหว่างประเทศในหลายภูมิภาคซึ่ง
สร้างผลกระทบเป็นวงกว้างต่อสังคม องค์การทั้ง
ภาครัฐและเอกชนต่างต้องเร่งปรับตัวเพื่อพร้อมรับ
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น บททดสอบหนึ่งที่หนี
ไม่พ้นและมีความสำคัญต่อทุกองค์การคือ ภาวะ
ของผู้นำ เนื่องจากวิสัยทัศน์และการตัดสินใจที ่ดี
ย ่อมสามารถชี ้นำองค์การให้สามารถก้าวข้าม
วิกฤติการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน แม้ว่าผู้นำแต่ละ
องค์การจะมีรูปแบบที ่แตกต่างกันออกไปตาม
ลักษณะของผู ้นำนั ้น ๆ แต่ภาวะผู ้นำที ่มีความ
สอดคล้องและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมในปัจจุบันนี ้คือ ภาวะผู ้นำการ
เปล ี ่ยนแปลง (transformational leadership) 
เพราะนอกจากผู้นำจะเป็นผู้กำหนดขอบเขตของ
งาน วางแผนและกำหนดโครงสร้างขององค์การ
แล้ว ยังรวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจในการ
ทำงานของพนักงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Tareq, 
2016) และนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีทำให้องค์การรอดพ้นจากวิกฤติไปได้ 
 อย่างไรก็ตามความล้มเหลวในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอาจเกิดขึ้นได้หากพนักงาน
ภายในองค์การไม่ได้รับความพึงพอใจในงานที่ตน
ปฏิบัติ ไม่ได้รับการตอบรับจากองค์การและผู ้นำ
อันนำไปสู ่การหมดไฟในการทำงาน (burnout) 
และส่งผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานในที่สุด (Wu 
et al., 2021) ซึ ่งจากจุดนี ้เองที ่สร้างปัญหาและ

นำไปส ู ่การลาออก ขาดงาน มาสาย และไร้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากเหตุผลดังกล่าว
แสดงให้เห็นว่าสิ่งหนึ่งที่ยึดมั่นให้บุคลากรภายใน
องค์การยังคงปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นก็
คือ ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ซึ่ง
เป็นเรื่องที่ถูกวิเคราะห์ และพูดถึงอย่างมากที่สุด
เรื่องหนึ่งในพฤติกรรมองค์การ (Yang, 2016) โดย
ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานนั ้นมา
จากลักษณะขององค์การและเงื่อนไขในการทำงาน 
ภาระงานที่พอดี ตลอดจนลักษณะนิสัยส่วนบุคคล 
(Porter & Mclaughlin, 2006) หากบุคลากรใน
องค์การมีความพึงพอใจในงานก็จะสร้างผลลัพธ์
เชิงบวกต่อองค์การ อาทิ ความเป็นบุคลากรที่ดีใน
องค์การ ความผูกพันทางอารมณ์ในเชิงบวก ความ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุผล
การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ และความพึงพอใจ
ในการใช้ชีวิต (Barling et al., 2003; Jackson et 
al., 2014) 

หากมองในมุมมองของภาครัฐ ผลการ
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ข อ ง พ น ั ก ง า น  (employee 
performance) หมายถึง การปฏิบัติงานที่ทำให้
เกิดความพึงพอใจในการให้บริการแก่ประชาชน มี
การบริการอย่างเท่าเทียม รวดเร็วและทันเวลา มี
การบริการอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น (Peter et al., 
2011) “กรุงเทพมหานคร” นับเป็นเมืองหลวงซึ่ง
เป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม
ในการดำเนินกิจกรรมที่สำคัญของประเทศไทย 
โครงสร้างของกรุงเทพมหานครเป็นองค์การขนาด
ใหญ่ที่มีลำดับชั้นของการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มี
ความรับผิดชอบที่ครอบคลุมในทุกมิติ ต้องใช้ภาวะ
ผู ้นำอย่างเข้มข้นเพื ่อให้การดำเนินการต่าง  ๆ 
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เป็นไปตามท่ีระบุเอาไว้ จึงถือว่าเป็นหนึ่งในตัวแทน
ของหน่วยงานของภาครัฐที่ดีที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาถึง
การสร ้ า งองค ์การ ให้ม ีประส ิทธ ิภาพ หรือ
ประสิทธิผล จะต้องมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่เป็นเลิศ โดยได้รับอิทธิพลมาจากความ
พึงพอใจในงาน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
     1. เพื ่อศึกษาอิทธิพลทางตรงของภาวะผู ้นำ
การเปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรุงเทพมหานคร 
     2. เพื ่อศึกษาอิทธิพลทางตรงของภาวะผู ้นำ
การเปลี ่ยนแปลงต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร 
     3. เพื ่อศึกษาอิทธิพลทางตรงของความพึง
พอใจในงานต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรุงเทพมหานคร 
      4. เพื่อตรวจสอบอิทธิพลทางอ้อมของภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่าน
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 โดยคาดหว ังว ่าผลการศ ึกษาท ี ่ ได ้จะ
สามารถนำมาประยุกต์แนวคิด ทฤษฎีมีการปรับใช้
ปรับเปลี่ยน และเน้นในส่วนที่จำเป็นและสำคัญ
เพื่อตกผลึกเป็นรูปแบบภาวะผู้นำรูปแบบใหม่ ที่มี
ความทันสมัยสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม สังคม
ในปัจจุบัน อันจะก่อให้เกิดการปฏิบัติงานภายใน
องค์การมีผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น รวมทั้งองค์การอื่น ๆ 
ที่เก่ียวข้องทั้งในภาครัฐและเอกชนที่ประสบปัญหา
ของผลการปฏิบัติงานขององค์การที่ไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ ผ่านการให้ความสำคัญใน
เรื่องของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และความพึง
พอใจในงานของพนักงาน  

แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
     1. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Employee performance)  
      เป็นที ่ยอมรับว่าองค์ประกอบที่สำคัญที่สุด
ขององค์การคือ บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
เป็นองค์ประกอบที ่ม ีหน้าที ่ในการดำเนินงาน
ภายในขององค์การ และถ้าหากบุคลากรภายใน
องค์การดำเนินงานอย่างไร้ทิศทางหรือไม่เป็นไปใน
แนวทางเดียวกันย่อมส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานนั้น
ไม่เป็นไปตามแผนที่วางเอาไว้ (Peterson et al., 
2003) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง 
ความสามารถส่วนบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Kreitner 
& Kinicki, 2007) ร ว ม ท ั ้ ง เ ป ็ น ท ิ ศ ท า ง แ ห่ ง
ความสำเร็จขององค์การในปัจจุบัน (Setyawati et 
al., 2022) อาจกล่าวได ้อ ีกน ัยหนึ ่งว ่า ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นปัจจัยวัดความสำเร็จ
ในการบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล และสามารถเป็น
เป้าหมายขององค์การได้ด้วย (Rivai & Sagala, 
2015) โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิง
บวกและมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น
ของพนักงาน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้
พนักงานทำงานได้ดีขึ้นในทางอ้อม ซึ่งจะส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานถือ
เป็นมาตรฐานของงานเพ่ือทุกคนที่ทำงานจะได้รับรู้
ว ่างานที่เขาทำนั ้นอยู ่ในมาตรฐานขององค์การ
หรือไม่ Sofyandi (2013) แนะนำว่ามาตรฐานของ
ผลการปฏิบัติงานอาจหมายถึง เป้าหมายบางอยา่ง
ที่พนักงานต้องบรรลุ ต้องสามารถเกิดขึ้นจริงได้ 
วัดผลได้ และมีทิศทาง ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบที่
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เป็นรูปธรรม สามารถวัดได้ในทุกลักษณะงาน 
ประกอบด้วย 1) ปริมาณงาน หมายถึง จำนวนของ
งานท ี ่ ถ ูกกำหนดข ึ ้นตามหน ้าท ี ่  และความ
รับผิดชอบของพนักงานแต่ละบุคคล ในช่วงเวลา
หนึ่ง 2) คุณภาพของงาน หมายถึง ระดับท่ีแสดงถึง
ความแตกต่างระหว่างผลลัพธ์ที่พนักงานปฏิบัติ กับ
มาตรฐานของผลลัพธ์ที่ถูกสร้างขึ้นไว้เป็นบรรทัด
ฐานขององค์การตามบริบท และหน้าที่เฉพาะของ
งานนั้น 3) ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถใน
การใช้ทรัพยากรในองค์การที่มีข้อจำกัดแตกต่าง
กันออกไปตามบริบทและหน้าที่ของแต่ละตำแหน่ง
งาน ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพของผลล ัพธ ์  อาท ิ พล ังงาน เง ินทุน 
เทคโนโลยี และวัตถุดิบ เป็นต้น 4) ความทันเวลา 
หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้แล้ว
เสร็จได้ตามระยะเวลาที่ถูกกำหนดขึ้น ไม่ว่าจะเป็น
งานเฉพาะหรือมาตรฐานของงานนั้น ๆ 5) ความ
เป็นอิสระ หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ของตนได้โดยที่ไม่ต้องพึ่งพาหัวหน้างาน (ใน
สภาพปกติ) ซึ่งเป็นไปตามมาตรฐาน และเงื่อนไข
ของแต่ละองค์การ และ 6) ความมุ ่งมั ่นในการ
ทำงาน หมายถึง การที ่พนักงานมีความทุ ่มเท 
มุ่งมั่นในการทำงาน ผ่านการแสดงออกจากความ
ร ับผ ิดชอบในงานของตน ต ่อองค ์การท ี ่ ตน
ปฏิบัติงานอยู ่  
     2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership)  

การบริหารองค์การในสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี ่ยนแปลงทุกวันนี ้ นับเป็นความท้าทาย
ความสามารถของผู้นำอยู่ตลอดเวลา เพราะผู้นำจะ
ใช้ทักษะคอยนำพา ชี ้นำและสร้างแรงจูงใจให้

ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของ

องค์การด้วยความเต ็มใจและสมัครใจ  (Bass, 
2019) ด้วยเหตุนี้เอง ผู้นำจึงต้องมีคุณลักษณะที่
แตกต่างออกไปจากบุคคลธรรมดาตามคุณลักษณะ
ที่ใช้ในการนำพาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย จาก
การจำแนกรูปแบบของภาวะผู้นำ สามารถทำได้
จากหลากหลายมุมมอง ด้วยแนวคิดหลักของภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง อ้างถึงการกำกับดูแล และ
สร้างความพยายามผ่านแรงบันดาลใจส่วนบุคคล 
โดยการเปลี่ยนและสร้างแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื ่อให้บ ุคคลเหล่านั ้นมีส ่วนร่วมในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจาก
ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงส่งผลให้เก ิดการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาในองค์การในทุกระดับชั้น 
ไม่ว่าจะเป็นในระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับทั้ง
องค์การ จึงสรุปได้ว่า ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นนั้นสร้างให้
องค ์การม ีการเจร ิญเต ิบโตข ึ ้น  (Hogg, 2015)  
สามารถเข้าถึงในระดับปัจเจกบุคคลเพ่ือการพัฒนา
ในระยะยาวที่ยั่งยืน นอกจากจะสามารถกระตุ้นให้
บรรลุผลการปฏิบัติงานสูงสุดแล้วยังสร้างความพึง
พอใจในงานให้กับพนักงานไดอี้กด้วย  

Bass & Rigio (2006) ได ้กล ่าวถ ึงภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 4 มิติ ได้แก่ 
1) อ ิทธ ิพล ในอ ุ ดมคติ  (idealized influence) 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำหรือหัวหน้างานที่เป็น
แบบอย ่ า ง ให ้ แก ่ ผ ู ้ ใ ต ้บ ั งค ั บบ ัญชา  ทำ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาชื่นชมในสิ่งที่ผู้นำยืนหยัดอยู่ ซึ่ง
พฤติกรรมอันเป็นแบบอย่างนี้ ได้แก่ การยึดหลัก
จริยธรรม รวมถึงการมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการ
ทำงาน ส ่งผลให ้ผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบ ัญชาเก ิดความ
ภาคภูมิใจ และความเชื่อมั่นในตัวผู้นำ 2) แรงจูงใจ
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ใ น ก า ร ส ร ้ า ง แ ร ง บ ั น ด า ล ใ จ  (inspirational 
motivation) หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับแรง
บันดาลใจจากผู้นำ และได้รับการสื่อสารจากผู้นำ
ในลักษณะของการโน้มน้าวจิตใจและมองโลกในแง่
ดี กระตุ ้นให้เกิดความกระตือรือร้น รวมถึงแรง
บันดาลใจที่นำไปสู ่การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทำงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรู้สึกเหมือนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การและส่งผลให้บรรลุเป้าหมายใน
การทำ ง าน  3) การคำน ึ ง ถ ึ งป ั จ เ จกบ ุ คคล 
(individual consideration) หมายถึง การที่ผู้นำ
เ ข ้ า ใ จ ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ท ี ่ แ ตก ต ่ า ง ก ั น ขอ ง
ผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบัญชา เช ่น ความหลากหลายทาง
อารมณ์ และสามารถตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเข้าใจและตรง
ประเด็น รวมถึงการทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าและค้นพบความหมายในการทำงาน 
และ 4) การกระตุ้นทางสติปัญญา (intellectual 
stimulation) หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการ
กระตุ ้นให้ต ั ้งคำถามต่องานที ่ได้ร ับมอบหมาย 
กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และแสวงหาหนทาง
ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานจากผู้นำ เพ่ือปรับปรุงการ
ทำงานให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้น รวมถึงการ
เสริมสร้างองค์ความรู้ให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือ
ส่งเสริมการทำงาน 
    3. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

Saiyadain (2003) ให ้ความหมายของ
ความพึงพอใจในงานว่า เป็นทัศนคติที่มีต่องานซึ่ง
ทัศนคตินี้สามารถเป็นได้ทั้งในแง่บวกและแง่ลบ
โดยสามารถสังเกตได้จากการที่ผู้ปฏิบัติงานนั้นรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจงานของพวกเขา Ijigu (2015) 
ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานนั้น 

เป็นสิ ่งสำคัญที ่ต้องกล่าวถึงในองค์การ เพราะ
พนักงานต้องการความพึงพอใจต่องานเป็นอย่าง
มากเพื่อการบรรลุเป้าหมายและความสำเร็จของ
องค์การ ส่วนสำคัญที่แสดงถึงลักษณะของงานที่
ผู ้ปฏิบัติงานประสบและส่งผลต่อการตอบสนอง
ทางอารมณ์ท ี ่นำไปส ู ่ผลการปฏ ิบ ัต ิ งานของ
พนักงานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซึ่ง
ประกอบด้วย 8 มิต ิได้แก่ 1) ความพึงพอใจในเนื้อ
งาน (work itself) หมายถึง ลักษณะของงานที่
มอบหมายให้พนักงานรับผิดชอบ ซึ่ งสร้างเป็น
ความท้าทายในการทำงาน โอกาสในการเรียนรู้ 
และการเติบโตในงาน หรือจากความหลากหลาย
ของงานที่มอบหมาย สร้างโอกาสให้พนักงานได้ท้า
ทายงานของตนอยู่ตลอดเวลา 2) ความพึงพอใจใน
ค่าจ ้าง (pay) หมายถึง จำนวนค่าตอบแทนที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับกับขอบเขตของงานที่รับผิดชอบ
นั้นสมเหตุสมผล รวมถึงการได้รับสิทธิประโยชน์ 
และรางวัลอื่น ๆ จากการปฏิบัติงาน 3) ความพึง
พอใจในการส่งเสริมหรือสนับสนุน (promotion) 
หมายถ ึง โอกาสของผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานท ี ่จะได ้รับ
ความก้าวหน้าภายในองค์การโดยการเลื ่อนชั้น 
หรือการได้รับโอกาสในการเรียนรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับ
งานของตน 4) ความพึงพอใจในการสนับสนุนหรือ
ส่งเสริม (supervision) หมายถึง ความสามารถ
ของหัวหน้างานในการสนับสนุน และให้ความ
ช่วยเหลือทางเทคนิคในงาน รวมทั ้งการสร้าง
ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 5) ความพึงพอใจ
ในเพื ่อนร่วมงาน (co-workers) หมายถึง ผู ้ร ่วม
ปฏิบัติงานเป็นมิตร มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้
การทำงานเป็นไปด้วยความราบรื่น และไม่ทำให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกโดดเดี่ยวหรือไม่มีตัวตน 6) ความ
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พ ึงพอใจในเง ื ่ อนไขในการทำงาน (working 
condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในที่ทำงานมี
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ แสงสว่าง 
เสียงรบกวน อุณหภูมิที่เหมาะสม และการระบาย
อากาศที ่ดี 7) ความพึงพอใจในความเป็นธรรม 
(fairness) หมายถึง การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็น
ธรรมในเรื่องต่าง ๆ อาทิ การสนับสนุนในงาน การ
ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมในเรื่องของ การ
ประเมินและโอกาสในการเลื่อนขั้น และ 8) ความ
พึงจอใจในความเหมาะสมของบุคคลก ับงาน 
(person-job fit) หมายถ ึ ง  การ เปร ี ยบเท ียบ
ระหว่างสิ ่งที ่พนักงานต้องการกับสิ ่งที ่พนักงาน
ได้รับในประเด็นเกี่ยวกับปริมาณงาน สังคมในที่
ทำงาน ความกดดันในการทำงาน และทรัพยากร 
ซึ ่งแต่ละบุคคลจะมีความต้องการที ่แตกต่างกัน
ออกไป ด้วยเหตุนี้ความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
กับงานก็จะแตกต่างกันออกไป  

 จากการทบทวนวรรณกรรมด ังกล ่าว
ข้างต้น ทำให้เห็นความเชื่อมโยงของแนวความคิด
ดังกล่าวและผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า หากองค์การ
มีผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เข้าใจถึงการ
เปลี่ยนแปลงและพร้อมที่จะเป็นแบบอย่างให้กับ
พนักงาน ก็จะสร้างให้พนักงานเกิดความร่วมมือใน
การทำงาน และส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 
และด้วยบุคลิกภาพของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
นี้เองที่เข้าใจว่าพนักงานของตนต้องการอะไร จึง
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน
ได้ ยังส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน
ของตน และส ่งผลต ่อผลการปฏ ิบ ัต ิงานของ
พนักงานนั้นสูงขึ้น ผู้วิจัยจึงได้สรุปแนวความคิด
และทฤษฎีออกเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย
ครั้งนี้ ดังภาพที ่1
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ภาพที ่1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ
โดยใช้เครื ่องมือเป็นแบบสอบถามเพื ่อย ืนยัน
สมมติฐาน ซึ่งมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
     1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย
บุคลากรของกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจำนวนทั้งสิ้น 
20,089 คน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
บุคลากรที ่ปฏิบัติงานในสำนักงานเขตในระดับ
ปฏ ิบ ัต ิ การ  ห ั วหน ้ าฝ ่ าย  ผ ู ้ อำนวยการ ใน
กร ุงเทพมหานคร จำนวน 400 ต ัวอย ่าง ตาม
แนวทางของ  Gorsuch (1983) ท ี ่ ใ ช ้ จ ำนวน
ตัวอย่าง 5:1 ข้อคำถาม ซึ่งงานวิจัยนี้มีข้อคำถาม

ทั้งหมด 72 ข้อ เมื่อคูณด้วย 5 จะได้ขนาดตัวอย่าง
เท่ากับ 360 ตัวอย่าง แต่เพื่อเป็นการเพิ่มความ
น่าเชื่อถือของข้อมูล และการทดแทนอัตราการสูญ
หายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงเพิ่มจำนวนตัวอย่างอีก 40 
ตัวอย่าง โดยผู ้ว ิจ ัยได้ส ุ ่มเก็บตัวอย่างจากทุก
สำนักงานเขตโดยใช้การจำแนกแบบส ัดส ่วน 
(Proportional stratification) ใ นก า ร ก ำ ห น ด
จำนวนตัวอย่างทั้ง 50 เขต 
     2. แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีทั้งหมด 5 
ส่วน จำนวน 72 ข้อ เป็นแบบประมาณค่า (Likert 
scale) จำแนกออกเป็น 5 ระดับ ผ ู ้ว ิจ ัยได้นำ
เครื ่องมือจากนักว ิชาการที ่ได้ทำการวิจัยและ

ความพึงพอใจในงาน 
1. ความพึงพอใจในเนื้องาน 

2. ความพึงพอใจใตนค่าจ้าง 

3. ความพึงพอใจในการสนับสนุนหรอืส่งเสรมิ 

4. ความพึงพอใจในการกำกับดูแล 

5. ความพึงพอใจในเพื่อร่วมงาน 

6. ความพึงพอใจในเงื่อนไขในการทำงาน 

7. ความพึงพอใจในความเป็นธรรม 

8. ความพึงพอใจในความเหมาะสมของบุคคลกับงาน 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
1. อิทธิพลในอุดมคต ิ

2. แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ 

3. การคำนึงถึงปัญเจกบุคคล 

4. การกระตุ้นทางสติปญัญา 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1. ปริมาณงาน 

2. คุณภาพของงาน 

3. ประสิทธิผล 

4. ความทันเวลา 

5. ความเป็นอิสระ 

6. ความมุ่งมั่นในการทำงาน 

H2 H3 

H1 
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 ทดสอบก่อนหน้า มาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้อง
และเหมาะสมกับบริบทที่ผู้วิจัยศึกษา โดยหลังจาก
ข้อความที่ใช้ว ัดได้ร ับการอนุมัติจากอาจารย์ที่
ปรึกษาเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยนำชุดข้อความที่ใช้วัด
ไปตรวจสอบคุณภาพด้วยการนำไปทดลองใช้ใน
การวิจัยนำร่องกับกลุ่มทดลอง ได้แก่ ข้าราชการที่
ทำงานอยู่ในกรมสรรพากร ซ่ึงมีคุณสมบัติใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 30 ชุด แล้วนำมา หาค่า
ความเชื ่อมั ่น (reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์
อ ั ล ฟ่ า ข อ ง ค ร อ น บ า ค  ( Cronbach's Alpha 
Coefficient) พบว่าโดยรวมเท่ากับ 0.942 โดยตัว
แปรภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงเท่ากับ 0.961 
ความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.915 และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเท่ากับ 0.726 ซึ่งถือว่าเป็น
ค ่าความเช ื ่อม ั ่นท ี ่ยอมร ับได ้ตามเกณฑ์ของ 
Nunnally (1978) ที ่กำหนดว่าต้องมีค่าเท่ากับ
หรือมากกว่า 0.7 ขึ้นไป  

การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ทำเรื ่องการ
นัดหมายวันที ่เข้าไปแจกและรับแบบสอบถาม 
กลับคืนจากกลุ ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยได้รับ
กลับคืนมาจำนวน 400 ชุด คิดเป็นอัตราส่วนร้อย
ละ 100.00 ของแบบสอบถามทั้งหมด ซึ ่งถือว่า
จำนวนข้อมูลที่สูญหายมีน้อยกว่า 0 % ให้ถือว่า
ยอมรับได้ (Hair et al., 2006) โดยข้อมูลมีค่า
ความโด่งและความเบ้อยู่ในช่วงระหว่าง -2 ถึง +2 
จึงมีความเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์ทางสถิติ
ต่อไป 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 
ส่วน ประกอบด้วย  
      1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยสถิติเชิงพรรณนา โดยมีค่าสถิติพ้ืนฐาน 
ได้แก่ ค่าเฉลี ่ย (Mean) ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ค่าความถี ่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
ด ้วยการว ิ เคราะห ์ โมเดลสมการโครงสร ้ าง 
( Structural Equation Modeling--SEM) ผ่ า น
โปรแกรมสำเร็จรูป IBM SPSS AMOS ver.24 ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล สร้างและประเมินแบบจำลอง 
ที่ใช้เทคนิคการวิเคราะห์สองอย่างประกอบเข้า
ด้วยกัน คือ 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ย ืนย ัน  (Confirmatory Factor Analysis--CFA) 
ซึ่งเป็นโมเดลแสดงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต และ 2) การ
วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path analysis) เป็น
การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ด ้วยขนาด
อิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่าง
ตัวแปรแฝง 
ผลการวิจัย 
     1. ผลการวิเคราะห์ล ักษณะทั ่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่างพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง ร้อยละ 69.7 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 63.5 
ในตำแหน่งงานระดับปฏิบัติการ และมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
38.3   
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเบื ้องต้นพบว่า
ระด ับความค ิด เห ็นเก ี ่ยวก ับภาวะผ ู ้นำการ
เปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับเป็นจริงมาก 
โดยทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) อิทธิพลในอุดม
คติ (M=3.72, S.D.=0.58) โดยให้ความสำคัญกับ
เรื่องหัวหน้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
ท ่ า น ม ากท ี ่ ส ุ ด  (M= 3.79, S.D. = 0.735) 2 ) 
แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (M=3.79, 
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S.D.=0.55) โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในเรื่องหัวหน้า
ของท่านถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้ท่านรับรู้ (M = 3.85, 
S.D. = 0.657)  3) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล ใน
ภาพรวมได้รับการประเมินเป็นจริงมาก (M=3.81, 
S.D.=0.60) เช่นเดียวกับ 4) การกระตุ้นทางปัญญา 
โดยรวมได้รับการประเมินเป็นจริงอยู่มากเช่นกัน 
(M = 3.76, S.D. = 0.61) โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความสำคัญมากที่สุดในเรื่องหัวหน้าของท่าน
รับรู้ถึงความต้องการของท่าน (M = 3.83, S.D. = 
0.672) ส่วนเรื่องหัวหน้าของท่านอนุญาตให้ท่านมี
แนวทางปฏิบัติใหม่ ๆ ในการทำงาน ได้รับค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด (M = 3.68, S.D. = 0.734) 

ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ม ีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานโดยรวม
อ ยู่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  (M = 3.78, S.D. = 0.55) 
โดยเฉพาะความพึงพอใจในการกำกับดูแลที ่มี
ค ่ า เ ฉล ี ่ ย ม ากท ี ่ ส ุ ด  (M = 3.83, S.D. = 0.59) 
ในขณะที่ค่าเฉลี่ยด้านความพึงพอใจในความเป็น
ธรรมน้อยที่สุด (M = 3.68, S.D. = 0.62)  

สำหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมได้รับการประเมินว่าเป็นจริงอยู่ในระดับ
มาก (M = 3.71, S.D. = 0.58) โดยพบว่าทุกด้านมี
ความเป็นจริงอยู่ในระดับมาก โดยด้านความเป็น
อิสระมีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด (M = 3.83, S.D. = 0.64) 
และด้านคุณภาพของงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (M = 
3.65, S.D. = 0.66) 
 2. การใช ้สถ ิต ิ เช ิ งอน ุมาน  ด ้วยการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง มีดังนี้  
 2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นส่วน
หนึ่งของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 
ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว ่ างต ัวแปรส ั ง เกตได ้  โดยพ ิจารณาค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) ทำให ้ ได ้ เ มท
ริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพ่ือ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต้นของการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติทดสอบ 2 
ค ่ า  ค ื อ  Kaiser-Mayer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy (KMO) แ ล ะ ส ถ ิ ติ  
Bartlett’s test of sphericity เพื่อทดสอบว่าตัว
แปรสังเกตได้ทั ้งหมดเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ 
(Identity Matrix) หรือไม่ ซึ่งพบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กัน
และความสัมพันธ์ของตัวแปรมีทิศทางเดียวกัน 
โดยม ีค ่าความส ัมพ ันธ ์หร ือค ่าส ัมประส ิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู ่ระหว่าง 0.542 – 0.947 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 นับว่ามีความ
เหมาะสมในการนำไปใช้ในการตรวจสอบความ
สอดคล้องกลมกลืนกับโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ต่อไป ดังตารางที ่1  
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ตารางที ่1 ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
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 แบบจำลองการว ั ด  (Measurement 
Model) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เ พ่ื อ
ศึกษาตัวแปรสังเกตได้ ว่าอยู่ภายใต้ตัวแปรแฝง
เดียวกันหรือไม่ และตัวแปรสังเกตได้ต ัวใดมี
ความสำคัญมากกว่ากัน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์
ค่าความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจำลองการวัด
องค์ประกอบเชิงยืนยัน พร้อมทั ้งตรวจสอบค่า
น้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized 
factor loadings) ค ่ า ค ว ามแปร ปร ว น เ ฉ ลี่ ย 
(Average Variance Extracted: AVE) ค ว า ม
เที ่ยงตรงเชิงสอดคล้อง (Convergent Validity) 
และความเที ่ยงตรงเช ิงจำแนก (Discriminant 
Validity) พบว่าตัวแปรเกือบทุกตัวมีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน ค่าความแปรปรวนเฉลี่ย 
ความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้องและความเท่ียงตรงเชิง
จำแนก ผ่านเกณฑ์มาตรฐานความเที ่ยงตรงเชิง
จำแนก (Discriminant Validity) โดยภาวะผู ้นำ
การเปลี่ยนแปลง ได้ค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (AVE) 
เท่ากับ 0.890 ซึ่งมากกว่า 0.50 มีความเที่ยงตรง
เช ิงสอดคล้อง (Convergent Validity) CR มีค่า
เท่ากับ 0.969 ซึ ่งมีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความ
แปรปรวนร ่วมกำล ั งสองส ู งส ุ ด  (Maximum 
shared Squared Variance: MSV) ไ ด ้ เ ท ่ า กั บ 
0.755 และค่าความแปรปรวนร่วมกำลังสองเฉลี่ย 
(Average shared Squared Variance: ASV) ไ ด้
ค่าเท่ากับ 0.516 ซึ ่งมีค่าน้อยกว่า AVE 0.890 
(ดังนั ้น AVE > MSV และ AVE > ASV) แสดงให้
เห็นว่าตัวแปรดังกล่าวผ่านเกณฑ์มาตรฐานความ
เที่ยงตรงเชิงจำแนก ในขณะที่ความพึงพอใจในงาน 

ได้ค่า AVE เท่ากับ 0.901 ซึ่งมากกว่า 0.50 มีความ
เที ่ยงตรงเชิงสอดคล้อง เท่ากับ 0.986 ซึ ่งมีค่า
มากกว่า 0.60 และมากกว่า AVE เช่นเดียวกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ได้ค่า AVE เท่ากับ 
0.890 ซึ ่งมากกว่า 0.50 และ CR มีค่าเท่ากับ 
0.980 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.60 และมากกว่า AVE ผล
การตรวจสอบการวัดการอยู่ร่วมกันของตัวแปร
สังเกตได้ในตัวแปรแฝงเดียวกัน โดยพิจารณาค่า 
CR มีค่ามากกว่าค่า AVE พบว่าผ่านเกณฑ์ทั้งสอง
ค่า จึงแสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง และ
ผ่านเกณฑ์มาตรฐานความเที่ยงตรงเชิงจำแนกด้วย
เช่นกัน 

แบบจำลอง โคร งสร ้ า งหร ื อ โ ม เ ดล
โ ค ร ง ส ร ้ า ง  ( Structure Model: Hypothesis 
Testing) เป ็นการว ิ เคราะห ์อ ิทธ ิพลหร ือการ
วิเคราะห์เส้นทางหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัว
แปรแฝงภายนอก (ตัวแปรต้น) และตัวแปรแฝง
ภายใน (ตัวแปรตาม) รวมถึงการวิเคราะห์สมการ
เชิงโครงสร้างเพื ่อตรวจสอบความถูกต้องของ
แบบจำลอง สามารถระบุขนาดและลักษณะของ
อิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรในแบบจำลอง 
อีกทั้งสามารถวิเคราะห์ค่าทางสถิติเพื่อทดสอบว่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกตัวในแบบจำลองมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดย
ตัวแปรแต่ละตัวมีอิทธิพลทางตรงหรือทางอ้อม
อย่างไร โดยการทดสอบสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ด้วยดัชนีที่ใช้ตรวจสอบ ซึ่งพบความไม่
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงต้อง
ดัดแปรโมเดลใหม่จึงได้แบบจำลองที่มีค่าดัชนีตรง
ตามเกณฑ์กำหนด ดังภาพที่ 2 
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Chi-Square = 72.700 ; df =62 ; 

Relative Chi-Square = 1.173 ; p-value = .166 
GFI = .980 ; NFI = .993 ; TLI = .998 ; CFI = .999 

RMSEA = .021 ; RMR = .006 
 
 
ภาพที ่2 อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความพึงพอใจใน
งาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน (ตัวแบบหลังปรับ) 

 ผลจากการว ิเคราะห์ด ัชน ีท ี ่ ใช ้ในการ
ตรวจสอบค่าความสอดคล้องและความกลมกลืน
ของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การวิเคราะห์
องค์ประกอบครั ้งใหม่ มีผลการประเมินความ

กลมกลืนของตัวอย่างคือ χ2 = 72.700,  

df = 62, χ2/df = 1.173, p-value = 0.166, GFI 
= 0 . 9 80 , NFI = 0 . 9 93 , RFI = 0 . 9 83 , IFI = 
0 . 9 99 , TLI = 0 . 9 98 , CFI = 0 . 9 99 , RMR = 
0.006, และ RMSEA = 0.021 จากดัชนีค่าดังกล่าว
แสดงว ่าต ัวแบบใหม่ม ีความสอดคล้องในเชิง
ประจักษ์ที่ดีกว่า เพราะมีความสอดคล้องกับข้อมูล
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เชิงประจักษ์เพียงพอ ผลการวิเคราะห์สามารถ 
อธิบายได้จากตัวแปรแฝงภายในไปยังตัวแปร
สังเกตได้ภายใน และจากตัวแปรแฝงภายนอก ไป
ยังตัวแปรสังเกตได้ภายนอก 

 สำหรับการวิเคราะห์อิทธิพลหรือวิเคราะห์
เส้นทาง (path analysis) เพ่ือหาขนาดและทิศทาง
อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และความ
พึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  

 
ตารางที่ 2 อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความพึงพอใจ

ในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 ความพึงพอใจในงาน  
(JS) 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
(EP) 

 𝑹𝟐= 0.578 𝑹𝟐= 0.885 

 DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง (LS) 

0.760 *** - 0.760*** 0.293*** 0.531*** 0.824*** 

ความพึงพอใจในงาน (JS)    0.699*** - 0.699*** 
หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 

                  *** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001,** มีระดับนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01,* มีระดับ
นัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ความพึงพอใจใน
งานได ้ร ับอ ิทธ ิพลรวมจาก  ภาวะผ ู ้นำการ
เปลี ่ยนแปลง (TE = 0.760) โดยสมการมีอำนาจ

การพยากรณ์ร้อยละ 57.8 (𝑅2= 0.578) ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได้รับอิทธิพลรวมจากภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TE = 0.824) และความพึง
พอใจในงาน (TE = 0.699) ตามลำดับ และสมการ

มีอำนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 88.50 (𝑅2= 
0.885) อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มี
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านดังภาพที ่3 
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ภาพที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัตรงานของพนักงาน 
 

จากภาพที่ 3 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(LS) ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (JS) โดยเป็น
อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.760 และเป็นอิทธิพลทางตรง
เท่ากับ 0.760 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยมีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.824 เป็น
อ ิทธ ิพลทางตรงเท ่าก ับ 0.293 และอ ิทธ ิพล
ทางอ้อมเท่ากับ 0.531 (หรือ 0.760×0.699) 

ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ ผลการ
ปฏิบัต ิงานของพนักงาน โดยเป็นอิทธิพลรวม
เท่ากับ 0.699 เป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.699 
และไม ่ม ีอ ิทธ ิพลทางอ ้อม  ผลการว ิ เคราะห์
องค์ประกอบและการวิเคราะห์เส้นทาง สรุปผล
การทดสอบสมมติฐานได้ดังตารางที่ 4 
 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ความพีงพอใจในงาน 
(JS) 

ผลการปฏบิัติงาน

ของพนักงาน (EP) 

ภาวะผุน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (LS) 
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ตารางที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
เส้นทาง 

(Path Analysis) 
สัมประสิทธิ์

เส้นทาง 
S.E. 

C.R.  
(t-

value) 

p-
value 

ผลการทดสอบ 

H1 LS → EP 0.293 0.043 7.092 *** 
ยอมรับ

สมมติฐาน 

H2 LS → JS 0.760 0.044 17.630 *** 
ยอมรับ

สมมติฐาน 

H3 JS → EP 0.699 0.047 14.914 *** 
ยอมรับ

สมมติฐาน 

H4 LS →JS →EP 0.824 0.011 15.960 *** 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
หมายเหตุ: *** มีนัยสำคญัทางสถติิที่ระดับ 0.001  

 
สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มากกว ่าอ ิทธ ิพลทางตรงของภาวะผ ู ้นำการ
เปลี ่ยนแปลงที ่ส ่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อีกทั้งอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผ่านความพึงพอใจในงานมีระดับที่สูงมาก ดังนั้น
การสร้างผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เปน็เลิศ 
จำเป็นต้องมีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ควบคู่กับความพึงพอใจในงานเพื ่อสร้างผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นเลิศ และสร้างความ
เต ิบโตให ้แก ่องค ์การ  สามารถบรรล ุผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ และความพึงพอใจใน
การใช้ชีวิต (Barling et al, 2003; Jackson et al., 
2014) และมีแนวโน้มที่จะทุ่มเทให้กับองค์การมาก
ขึ้น มีความต้องการอยู่กับองค์การ มีโอกาสน้อยที่

จะลาออกจากองค์การ มีความพยายามและพร้อม
ให้ความร่วมมือเพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น
และช่วยนำองค์การไปสู ่ความได้เปรียบในการ
แข่งขัน 
 จากผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจใน
งาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรุงเทพมหานคร  โดยเฉพาะความพึงพอใจใน
ความเหมาะสมของบุคคลกับงานเพราะเป็นปัจจัย
หลักที ่ส ่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุขในการ
ทำงานจากการได ้ร ับมอบหมายงานที ่ตรงกับ
ความสามารถของบุคคล จะไม่ทำให้บุคลากรเกิด
ความอึดอัดในการทำงาน เกิดความกระตือรือร้น
ในการทำงาน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นตาม
ไปด้วยและเป็นเหตุให้เกิดการส่งเสริมหรือการ
สนับสนุน การกำกับดูแลโดยหัวหน้างานหาก
ประสบปัญหาในการทำงาน เพื ่อนร่วมงานและ
หัวหน้างานก็จะเป็นปัจจัยหลักที่ช่วยให้ก้าวข้าม
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ผ่านปัญหานั้น แสดงถึงความสำคัญของตัวผู้นำซึ่ง
เป ็นผ ู ้กระตุ ้น และสร ้างแรงบันดาลใจให ้แก่
ผู ้ใต้บังคับบัญชา บุคลากรของกรุงเทพมหานคร
รู้สึกกระตือรือร้นเมื่อผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน
ให้ทำ มีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรรับรู้ 
นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นและแนะนำเกี่ยวกับอนาคต
ของบุคลากรด้วย ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Bass และ Rigio (2006) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้นำการ
เปลี ่ยนแปลง ในด้านแรงจูงใจในการสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational Motivation) การปฏิบัติ
ตัวของผู ้นำเองจนกลายเป็นแบบอย่างให้ผู ้ตาม
ตระหนักถึงผลงานที่ดีที่สุดด้วยศักยภาพของผู้ตาม
เองสามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานสูงสุดและสร้าง
ความพ ึงพอใจในงานให ้ก ับพน ักงานได ้ซึ่ ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Irwan et al. (2020) 

ด ั ง น ั ้ น  ก ร ุ ง เ ท พม ห า น ค ร ค ว ร ใ ห้
ความสำค ัญต ่อนโยบายขององค ์การในการ
สน ับสน ุนพน ักงานด ้วยความย ุต ิธรรม การ
ม อ บ ห ม า ย ง า น ค ว ร ม อ บ ห ม า ย ต ร ง ต า ม
ความสามารถ ควรสร้างเป็นความท้าทายในการ
ทำงาน โอกาสในการเรียนรู้ และการเติบโตในงาน 
หรือจากความหลากหลายของงานที ่มอบหมาย 
สร้างโอกาสให้พนักงานได้ท้าทายงานของตนอยู่
ตลอดเวลา โดยได้รับค่าจ้างเหมาะสมกับงาน ยังมี
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ รางวัลที่ได้รับนอกเหนือจาก
เงินเดือน มีความยุติธรรม ความเท่าเทียมของ
โอกาสที่บุคลากรจะได้รับความก้าวหน้าภายใน
องค์การ โดยการเลื่อนตำแหน่งชั้นในสายงาน หรือ
การได ้ร ับโอกาสส่งเสร ิม หร ือการที ่องค ์การ
สนับสนุนในการเรียนรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับงานของ
บุคลากร การศึกษาต่อ และการได้รับโอกาสเข้ารับ

การฝึกอบรมทักษะใหม่ ๆ มีสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานในการทำงานที ่ เหมาะสม รวมถึงการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับสวัสดิการเพิ่มมากขึ้น ทำ
ให้ชีวิตดีขึ้น ซึ่งการส่งเสริมให้ได้รับการอบรม การ
ได้รับการดูแล การปกป้อง การให้ความช่วยเหลือ 
และพร้อมที ่จะผลักดันให้คนในองค์การเติบโต
ก้าวหน้าในอาชีพ สร้างความไว้วางใจและความ
ผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานจึงเป็น
ปัจจัยที่สำคัญที่หัวหน้างานหรือองค์การควรให้
ความสำคัญในการนำมาใช้ในการกำหนดนโยบาย
การบริหารองค์การนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่สูงข้ึน  
ข้อเสนอแนะ 
 1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม กรุงเทพมหานครควรให้ความสำคัญ
ในเร ื ่ องผลตอบแทนท ี ่ เหมาะสมก ับความรู้
ความสามารถของพนักงาน มีความชัดเจนของ
กฎเกณฑ์ สิ ่งเหล่านี ้ล ้วนแต่ช่วยให้พนักงานมี
ทัศนคติที ่ดี รู ้สึกถึงการได้รับการสนับสนุนของ
องค์การซึ่งผู้บริหารควรส่งเสริมปัจจัยที่ช่วยเหลือ
บุคลากรในทุกโอกาส 
 2. ควรจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้ชัดเจนและปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง
เพื่อเพิ่มความก้าวหน้า เพื่อรักษาขวัญและกำลังใจ
ของบุคลากร 
 3. ควรกำหนดนโยบายโดยจัดให้มีการ
ฝึกอบรม การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ควร
เพิ ่มจำนวนผู ้ที ่จะเข้าร่วมอบรมแต่ละครั ้ง หรือ
บันทึกเป ็นว ิด ีโอแล ้วเผยแพร่ในเว ็บไซต์ของ
หน่วยงาน และควรจะเริ ่มต ้นจากการจัดการ
โครงสร้างพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ทั ้งในส่วนของ Hardware และ Software เพ่ือ
รองรับการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ (WFH/WFA) 

4. การกำหนดนโยบายในการคัดเล ือก 
สรรหาบุคลากรให้มีความรู ้โดยเฉพาะตรงกับ
ตำแหน่งงาน พร้อมทักษะในการปฏิบัติงานและ
เพิ่มเติมคุณสมบัติ ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ทักษะใน
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถแก้ไขปัญหา 
มีความสามารถในการปรับตัวสูง และมีการทำงาน
เชิงรุก 

5. ควรกำหนดนโยบายให้มีมาตรฐานใน
เรื ่องคุณภาพการให้บริการ โดยเฉพาะการนำ
ความรู้และนวัตกรรมมาใช้เพื่อปรับปรุง สร้างให้
องค์การมีการบริการที่ดี เป็นที่ประทับใจต่อผู้มาใช้
บริการ ในส่วนของการจัดหารายได้ควรสร้าง
รายได ้เพ ิ ่ม รวมทั ้งการบร ิหารจ ัดการภายใต้
งบประมาณ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมให้
กลายเป็นวัฒนธรรมและค่านิยมที ่ด ี ซึ ่งการนำ
ความรู้และนวัตกรรมมาใช้นั้นก็ควรมีการต่อยอด
ให้ใช้ทั่วทั้งองค์การ 
ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

1. ในบร ิบทป ัจจ ุบ ันการทำงานของ
ผู้ปฏิบัติงานได้ถูกปรับเปลี่ยนไปจากเดิมเป็นวิถีการ
ทำงานแบบใหม่จากสถานการณ์ระบาดของโรคโค
ว ิด-19 การออกแบบงานและว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิด ้าน

ทรัพยากรมนุษย์อาจเปลี่ยนแปลงไป การทำงานที่
บ้านหรือ Work from home อาจสร้างแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานได้มากกว่าการให้
สิ่งจูงใจประเภทอ่ืน หรือการให้ความสำคัญกับการ
ทำงานระยะไกล อาจส่งผลต่อปริมาณของผลการ
ปฏิบัต ิงานที ่ส ูงขึ ้นมากกว่าการปฏิบัต ิงานใน
สำนักงาน ดังนั้นการพิจารณาคัดเลือกตัวแปรอาจ
เพิ่มเติมหรือเปลี่ยนแปลงไปจากตัวแปรในการวจิัย
นี้ รวมทั้งตัวแปรคั่นกลางที่อาจมีการศึกษาเพ่ิมเติม
จากการเปลี่ยนแปลงของบริบทในครั้งต่อไป เช่น   
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การประสานงาน
เชิงสัมพันธ์ ฯลฯ เพื่อดูผลการศึกษาว่าจะไปใน
ทิศทางเดียวกันหรือไม่  

2. การศึกษาครั ้งนี ้ เป ็นการวิจัยในเชิง
ปริมาณ ครั้งต่อไปอาจศึกษาโดยใช้การวิจัยในเชิง
ค ุณภาพเพื ่อให ้ได ้ข ้อม ูลในระดับล ึกจากการ
สัมภาษณ์ทำให้งานสมบูรณ์มากขึ้น 

3. งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบตัดขวาง
มีการเก็บข้อมูลแบบครั้งเดียว ด้วยข้อจำกัดของ
ระยะเวลา การวิจัยครั้งต่อไปอาจใช้การวิจัยแบบ
ระยะยาว โดยใช้การเก็บข้อมูลในช่วงเวลาที่ห่าง
กัน เพื่อพิจารณาความแตกต่างของผลลัพธ์ที ่ได้
เมื่อบริบทเปลี่ยนไป 
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