
 
 

ภาวะผู้น าองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบติังานบริษทัเอกชน 
ในเขตจงัหวดักรงุเทพมหานคร 

 

        สรรพว์ทิา อษัฏณฐัโยธนิ 

 

บทคดัย่อ 
 

  การวจิยัครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชิงส ารวจโดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา (1) เพื่อศกึษา
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร (2) เพือ่ศกึษาภาวะผูน้ าทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน 
ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร (3) เพื่อศกึษาความพงึพอใจของผู้ปฏบิตังิานบรษิัทเอกชน ในเขต
จงัหวดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาไดแ้ก่ ผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใชเ้ครื่องมอืในการวจิยัคอื แบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด และมี
มาตรวดัแบบ Likert Scale (5 ระดบั) โดยสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์ไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถี่ ค่า
รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบสถติ ิการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance ANOVA : F-Test) และสมการถดถอยเชิงพหุคูณ Multiple Regression 
Analysis ผลการวจิยัปัจจยัส่วนบุคคลพนักงานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่า 
เพศ อายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และประสบการณ์ในการท างานส่งผลต่อความพงึพอใจทีแ่ตกต่างกนั
ในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รบัความยอมรับ และความก้าวหน้าในการท างาน 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 และเมื่อเปรยีบเทยีบความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่า
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลในทางบวกต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนในเขตจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
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ABSTRACT 
 

 This research is an exploratory study with the following objectives (1) To 
investigate demographic factors influencing job satisfaction among employees of private 
companies in the Bangkok Area. (2) To examine the influence of leadership qualities on 
the job satisfaction of employees in private companies in the Bangkok Area. (3) To assess 
the job satisfaction of employees in private companies in the Bangkok Area. The study 
utilized a sample of 400 employees from private companies in the Bangkok Area. Data 
was collected using a closed-ended questionnaire with Likert scale measurements (5 
levels). Statistical analyses included frequency distributions, percentages, means, 
standard deviations, one-way analysis of variance (ANOVA: F-Test), and multiple 
regression analysis. 
 The research findings indicate that gender, age, average monthly income, and 
work experience have a significant impact on job satisfaction in terms of job success, 
recognition, and career advancement. Furthermore, when comparing the relationship 
between leadership qualities and the job satisfaction of employees in private companies 
in the Bangkok Metropolitan Area, it was found that leadership qualities positively 
influence employee job satisfaction. 
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บทน า 

 
ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

การเกดิการแพร่ระบาดของโรคโควดิ-19 ไปทัว่โลกซึ่งท าให้เกิดผลกระทบทัง้เศรษฐกิจ 
สงัคมและสิง่แวดลอ้ม ท าใหก้ารด าเนินชวีติประจ าวนัทีเ่ปลีย่นแปลงไป รวมถงึองคก์รต่าง ๆ ทีต่อ้ง
ด าเนินธุรกจิใหป้รบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้อย่างไม่ทนัไดค้าดคดิมาก่อน ภาวะผูน้ าของ
องคก์ารจงึมคีวามส าคญัเป็นอย่างมาก ก่อนการแพร่ระบาดของโรคโควดิ-19 ภาวะผูน้ าอาจจะมี
ความเชื่อมัน่และความมัน่ใจในวธิกีารท างานกบัเหตุการณ์แบบปกต ิแต่หลงัจากเกดิเหตุการโรค
โควดิ-19 ภาวะผู้น าต้องมคีวามยดืหยุ่นและเปลีย่นแปลงในองคก์ร ต้องสามารถปรบัตวัเรว็ขึน้ 
ตอบสนองกบัการเปลีย่นแปลงไดร้วดเรว็ สามารถน าองคก์รผ่านสถานการณ์ทีท่า้ทายไปไดจ้าก
การเปลี่ยนแปลงในวถิีการท างาน มคีวามสามารถในการท านายและวางแผนเพื่อจดัการกับ
สถานการณ์และภยัความเสีย่งที่อาจเกดิขึ้น การเตรยีมความพร้อมและการวางแผนที่ดจีะช่วย
ลดผลกระทบทีอ่าจเกดิขึ้นจากสถานการณ์ทีไ่ม่คาดคดิ ตอ้งสือ่สารสรา้งความเขา้ใจทีด่ใีหก้บัคน
ในองคก์ร ใหก้ารสนับสนุนและพฒันาพนักงานเพื่อใหพ้รอ้มทีจ่ะรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงและ
สามารถปรบัตวัตามสถานการณ์ได ้การพฒันาทกัษะและความรูใ้หก้บัพนักงานเป็นสิง่ส าคญัใน
การช่วยองค์กรประสบความส าเรจ็ในช่วงนี้ ส่งเสรมินโยบายและวฒันธรรมการเปลี่ยนแปลงที่
เหมาะสมในองคก์ร เพื่อสรา้งความตระหนักรูแ้ละความเขา้ใจในการเปลีย่นแปลง  จงึท าใหภ้าวะ
ผู้น าที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็สามารถส่งผลต่อความพงึพอใจของพนักงานได้ หาก
ภาวะผู้น ามรการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมีคุณภาพก็สามารถสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนและ
กระตุ้นให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจมากขึ้น หรือยงัคงความพงึพอใจในการท างานร่วมกับผู้น า
องคก์รได ้ดงันัน้การบรหิารการเปลีย่นแปลงในองคก์รและการเป็นตวัอย่างทีด่ใีหแ้ก่พนักงานมี
ความส าคัญอย่างมากในการสร้างความพึงพอใจ หากผู้น าไม่สามารถสื่ อสารอย่างชัดเจน
เกีย่วกบัเหตุผลและวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลง หรอืไม่สามารถใหค้ าแนะน าและสนับสนุน
พนักงานในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง อาจท าให้ความพงึพอใจของพนักงานลดลง และ
สร้างความไม่พอใจและความไม่มุ่งมัน่ในการท างานได้ นอกจากนี้การจดัการการเปลี่ยนแปลง
อย่างไม่เหมาะสมหรอืการไม่มกีารเตรยีมความพร้อมส าหรบัพนักงานก็อาจส่งผลเสยีต่อความ
พงึพอใจไดเ้ช่นกนั ดงันัน้ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมบีทบาทส าคญัในการมคีวามพงึพอใจของ
พนกังานในองคก์รและสามารถสง่ผลต่อสถานะและประสทิธภิาพในทีท่ างานได้ 
 จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น จงึเป็นเหตุผลใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น า
องค์กรมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผู้ปฏบิตัิงาน เพื่อศกึษาปัจจยัในประเด็นของภาวะผู้น า
การเปลีย่นเป็นสิง่ทีม่อีทิธผิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชนหลงัจากเกดิสถาณ
การณ์การแพร่ระบาดโรคโควดิ-19 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน

บรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศกึษาภาวะผู้น าที่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผู้ปฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ใน

เขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
3. เพือ่ศกึษาความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานของการวิจยั 
สมมุตฐิานที ่1: ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อความพงึพอใจของ

ผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานครทีต่่างกนั 
สมมุตฐิานที ่2: ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลทางบวกต่อความพงึ

พอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การศกึษานี้เป็นการศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มอีทิธพิลต่อความพงึ
พอใจของผู้ปฏบิตังิาน ส าหรบัประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานบรษิทัเอกชนใน
เขตจังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 3,435,756 คน (ข้อมูลจากส านักงานสถิติแเห่งชาติ 
กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ณ มีนาคม 2566) ด้วยการใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมอืในการเก็บข้อมูล โดยมตีวัแปรต้นหรอืตวัแปรอสิระ คอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรบัตวัแปรตาม คอื ความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 ทฤษฎีของเบอร์น (Burn, 1978) อธิบายการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 
กระบวนการซึ่งผู้น าเข้าไปมีอิทธิพลต่อผู้ตามและส่งผลให้ผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไข
พฤติกรรมของผู้น าด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้ได้ยกระดบัความตระหนักรู้ แรงจู งใจและ
จรยิธรรมของผูต้ามใหส้งูขึน้ ไดน้ าเสนอภาวะผูน้ าออกเป็น 3 ลกัษณะคอื 
 1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นลกัษณะความสมัพนัธ์
ระหว่างที่ใช้การแลกเปลี่ยนโดยใช้รางวัลเป็นเครื่องมือในการชักจูง ต่างฝ่ายต่างก็ได้รับ
ผลประโยชน์ทีแ่ลกเปลีย่นซึง่กนั 
 2. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) ใชค้วามสามารถเปลีย่น
ความเชื่อ ทศันคติ ที่ต้องการโดยการที่ผู้น าจะถ่ายถอดความคิด ประสบการณ์ ร่วมถึงการ
กระตุน้ทางดา้นความคดิ อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
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 3. ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าจะยกระดบัความประพฤต ิความ
ปรารถนาเชงิจรยิธรรมของทัง้ผูน้ าและผูต้าม เพื่อก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงต่อกนั อ านาจของ
ผูน้ านัน้จะเกดิขึ้นได้กต็่อเมื่อเกดิการไม่พอใจต่อสภาพเดมิ เมื่อผูต้ามเกดิความขดัแยง้ระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติสร้างจิตส านึก จนผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้น จึงด าเนินการการ
เปลีย่นแปลงสถาพผูน้ าและผูต้ามไปสูจุ่ดหมายทีส่งูขึน้ 

 สรุปทฤษฎีของเบอร์นความส าคญัของบทบาทและการกระท าของผูน้ าในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงขององคก์ร ทฤษฎีนี้มสี าคญัอย่างมากในการเขา้ใจว่าผู้น ามบีทบาทส าคญัในการ
ช่วยเน้นใหส้มาชกิในองคก์รเขา้ร่วมและรบัสนับสนุนกระบวนการเปลีย่นแปลง ดว้ยพฤตกิรรม
โดยการสร้างความเข้าใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างการสื่อสารกบัสมาชิกในองค์กรด้วยการรบัฟัง 
นอกจากนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยงัมสี่วนในการสร้างความรบัผดิชอบรวมกนัใหก้ับทุกคน
ในองคก์ร 

 ทฤษฎีของคูซส์และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner,1987) ได้อธบิายว่าการเป็นผู้น า
นัน้เป็นกระบวนการทีส่ามารถสอนได ้ดว้ยการทีผู่น้ าจะไดร้บัอทิธพิลจากผูอ้ื่น เพือ่นร่วมงาน ซึง่
ความเป็นผู้น านัน้จะได้มาจากความเชื่อที่มัน่คง ความเตม็ใจจะแสดงออกซึ่งวตัถุประสงค ์โดย
แสดงถงึภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของตน 5 ดา้น 
 1. มีความท้าทายต่อกระบวนการ (Challenging the process) เป็นการกระตุ้น ให้
ก าลงัใจใหผู้ต้ามใหว้ธิกีาร ความคดิ การแกปั้ญหา หรอืปรบัปรุงกระบวนการในการปฏบิตังิาน 
 2. สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared vision) สร้างวิสัยทัศน์ 
ความคาดหวงั แรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามภายใตว้สิยัทศัน์ร่วมกนั 
 3. เพิม่วสิยัทศัน์ในการท างานใหก้บัผูอ้ื่น (Enabling others to act) เป็นการทีผู่น้ าชกัจูง
ผูอ้ื่นเขา้มามสี่วนร่วมสนบัสนุน ดว้ยการกระตุ้นใหก้ าลงัใจ เพือ่ใหเ้กดิการมสีว่นร่วม สรา้งทมีใน
การท างาน มกีารมอบอ านาจใหผู้ต้ามเพือ่รบัผดิชอบงานบางอย่าง 
 4. สรา้งตน้แบบน าทาง (Modeling the way) ผูน้ าตอ้งวางตนใหเ้หมาะสมเป็นแบบอย่าง 
เพือ่สรา้งความไวว้างใจ การไดร้บัความเคารพนบัถอื  
 5. ส่งเสรมิก าลงัใจ (Encouraging the heart) ผู้น าจะต้องเป็นผู้สร้างขวญัและก าลงัใจ 
ร่วมไปถงึความเชื่อมัน่ใหก้บัผูต้าม เพื่อเกดิความส าเรจ็ 
 สรุปทฤษฎขีองทฤษฎขีองคซูสแ์ละพอสเนอรจ์ะมุ่งเน้นความส าคญัของการเป็นตวัอย่าง
ในการกระท าและคุณลกัษณะที่สามารถกระตุ้น สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น ทัง้นี้ยงั
สร้างวสิยัทศัน์รวมกบัการสร้างความผูกพนัในทีมงาน ทัง้นี้เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงในองค์กร
เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและประสบความส าเรจ็ในทีสุ่ด 

 ทฤษฎีของแบสและอโวลีโอ (Bass & Avolio. 1994 ; อา้งถงึในสมัมา รธนิตย.์ 2553 : 
93-95) ได้น าเสนอโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ โดยวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงทีเ่คยเสนอในปี ค.ศ.1985 ซึง่แสดงใหเ้หน็ภาวะผูน้ า 3 ลกัษณะดงันี้ 
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 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ ามอีทิธพิลต่อร่วมงาน
หรอืผูต้ามโดยพยายามเปลีย่นแปลงกระตุ้นใหผู้ต้ามพฒันาความสามรถ ศกัยภาพใหม้ากขึ้น เกดิ
การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการ หรอืทีเ่รยีกว่า “4I” (Four I’s) คอื 
 1.1 การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II 
or CL) หมายถึง ผู้น านัน้ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ผู้น าจะได้รบัการยกย่อง เคารพนับถือ 
ศรทัธา การไวว้างใจว่าจะท าในสิง่ทีถู่กตอ้ง และท าใหผู้ต้ามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดร้่วมงาน 
 1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถงึ ผูน้ าจะเป็นผูก้ระตุ้น
สรา้งแรงบนัดาลใจ สรา้งการจงูใจ โดยการสรา้งทศันคตใินแง่บวกผูน้ าจะชีใ้หเ้หน็ถงึความส าเรจ็
ทีจ่ะเกดิขึน้ 
 1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถงึ ผู้น าจะเป็นผู้สร้าง
ความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ และด าเนินการหาแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหานัน้ ท าให้เกิด
ความคดิสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ มุมมองใหม่ 
 1.4 การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถงึ 
ผูน้ าจะเป็นผูท้ีด่แูลเอาใจใสผู่ต้าม ใหค้วามส าคญัท าใหผู้ต้ามรูส้กึถงึคุณค่า 
 2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้
รางวลัหรอืลงโทษผู้ตามขึ้นอยู่กบัผลปฏบิตังิานของผู้ตาม โดยการใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
เสรมิแรงตามสถานการณ์ จงูใจใหผู้ต้ามปฏบิตังิานตามระดบัทีค่าดหวงัไว ้ผูน้ าจะมสีว่นช่วยใหผู้้
ตามบรรลุเป้าหมายมกีารใหร้างวลักบัความส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ผู้น ามพีฤติกรรมที่ไม่
ปรบัเปลีย่นอะไรในองคก์ร ปล่อยตามสภาพ ไม่มวีสิยัทศัน์ทีด่ ีไม่มคีวามชดัเจนในการก าหนด
เป้าหมาย ไม่มคีวามรบัผดิชอบผลกัภาระใหผู้ต้าม ไม่ตดัสนิใจ 

สรุปทฤษฎีของแบสและอโวลีโอ ให้ความส าคัญของการผสมผสานพฤติกรรมและ
คุณลกัษณะในทางบวกเพื่อสรา้งผู้น าทีส่ามารถสรา้งแรงจูงใจและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงใน
องคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพและเตบิโตในบทบาทผูน้ าการเปลีย่นแปลงไดอ้ย่างสมบูรณ์ โดยผูน้ า
จะสรา้งแรงบรรดาลใจเป็นแรงขบัเคลื่อนในการงานท าใหป้ระสบความส าเรจ็ ผูน้ ายงัจะต้องเป็น
แบบอย่างทีด่ใีหก้บัผูต้ามในทุกสถานการณ์ สรา้งการสนบัสนุนและบรรยากาศเพือ่กระตุ้นใหเ้กดิ
ความคิดหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ นอกจากนี้ ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง จะต้องมคีวามยดืหยุ่นรวมไปถงึการเอาใจใส่ผูต้ามเพื่อสร้างคุณค่าใหเ้กดิขึน้หว่าง
ผูน้ ากบัผูต้าม 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกบัความพึงพอใจ 
 ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการ (Need Hierarchy Theory) 
 มาสโลว ์(Maslow. 1970 : 121)  เป็นแนวทางจติวทิยาทีน่ าเสนอว่า มนุษยจ์ะถูกกระตุ้น
ให้เตมิเต็มความต้องการขัน้พื้นฐานในล าดบัต้นก่อน ถงึจะพฒันาความต้องการนี้ออกไปจาก
ดา้นล่างสูด่า้นบน ซึง่จะมคีวามตอ้งการดา้นต่างๆ ดงันี้ 
 ขัน้แรก ความต้องการทางกายภาพ (Psychological needs) เป็นความต้องการขัน้
พืน้ฐานเพือ่ทีม่นุษยจ์ะไดด้ ารงชวีติ เช่น อาหาร น ้า อากาศ และเครื่องนุ่งห่ม เป็นตน้ 
 ขัน้ทีส่อง ความต้องการความปลอดภยั (Security needs) สามารถทีจ่ะรบัรูว้่าจะเกดิอะไร
ขึ้นได้ ต้องการความปลอดภัยในการด ารงชีวิต มคีวามมัน่คง และความแน่นอนในชีวิต ความ
ต้องการในล าดบัน้ีมคีวามซบัซ้อนมากขึ้น เนื่องจากมนุษยอ์ยากที่จะควบคุมและดูแลสิง่ต่างๆ ใน
ชวีติ 
 ขัน้ทีส่าม ความตอ้งการความรกัและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love needs) 
มนุษยต์อ้งการความสมัพนัธท์ีด่ ีไดร้บัความรกั หรอืความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม ความตอ้งการ
ล าดบัขัน้นี้เป็นความต้องการที่เกิดจากอารมณ์ ความรู้สกึ ซึ่งเป็นความต้องการทางด้านสงัคม 
(Social needs) โดยความสมัพนัธเ์หล่านี้จะเกดิจากการกระตุน้ใหม้พีฤตกิรรมต่างๆ ตามมา 
 ขัน้ทีส่ ี ่ความตอ้งการดา้นความเคารพ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการทีเ่กดิขึ้นเมื่อ
ความต้องการในด้านอื่นๆ ได้รบัการตอบสนองไปแล้ว ระดบัความต้องการนี้สามารถแบ่ง
ออกเป็นความตอ้งการทีจ่ะเป็นใครสกัคนหรอืมคีวามภูมใิจ เกดิความช านาญในทกัษะต่างๆ และ
ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการเคารพจากผูอ้ื่นรวมไปถงึการมชีื่อเสยีง ศกัดิศ์ร ีหรอือ านาจ 
 ขัน้ทีห่า้ ความตอ้งการทีจ่ะเขา้ใจในตนเองอย่างแทจ้รงิ (Self-Actualization needs) เป็น
สิ่งที่อยู่สูงสุดในห้าล าดับขัน้ เป็นการตระหนักในความสามารถของคนๆ หนึ่ง การบรรลุ
เป้าหมายในชวีติ 
 สรุป ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการ ของมาสโลว์ระบุถึงล าดบัและลกัษณะของความ
ตอ้งการทีม่นุษยม์ใีนชวีติและการเปลีย่นแปลงของความตอ้งการเหล่านี้  เป็นสิง่ทีม่ผีลกระทบต่อ
พฤตกิรรมและความสุขของบุคคลในชวีติประจ าวนั ดว้ยการตระหนักถงึล าดบันี้สามารถช่วยให้
เราเขา้ใจความต้องการของตนเองและผูอ้ื่นไดด้ยีิง่ขึน้และจดัการกบัความตอ้งการนี้ใหเ้หมาะสม
และมคีวามสุขในชวีติทัง้ทางกายภาพและจติใจ 

 ทฤษฎีความต้องการ ERG (The ERG Theory) 
 เอลเดอเฟอร์ (Alderfer,1969) น าทฤษฎีของมาสโลว์มาปรบัตามผลการวิจยัของเขา 
โดยการจดักลุ่มความตอ้งการใหม่ซึง่ท าใหเ้หลอืเพยีง 3 แบบดงันี้ 
 แบบที่หนึ่ง ความต้องการด ารงชีวติ (Existence Needs: E) เป็นความต้องการในการ
เอาตวัรอดและด ารงชวีติ เช่น น ้า อาหาร เสื้อผ้า ยา ที่อยู่อาศยั ความปลอดภยัในการใช้ชีวติ 
เป็นต้น เหมอืนความต้องการทางกายภาพและความต้องการความปลอดภยัเหมอืนทฤษฎีของ
มาสโลว ์
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 แบบทีส่อง ความต้องการความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs: R) เป็นความต้องการมี
ความสมัพนัธท์ีด่กีบัผูอ้ื่น เช่น ความรกัจากเพือ่น เพือ่ร่วมงาน การไดร้บัการยอมรบัจากคนรอบ
ข้าง การได้รบัการยกย่องนับถือ รวมถึงความส าเร็จที่น าไปสู่การให้ความเคารพตนเอง ซึ่ง
เหมอืนกบัความต้องการความรกัและความเป็นเจ้าของ ความต้องการด้านความเคารพในส่วน
ของความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social needs)  เหมอืนทฤษฎขีองมาสโลว ์
 แบบที่สาม ความต้องการเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs: G) ความต้องการในการ
เตบิโตหรอืก้าวหน้าทัง้ในหน้าทีก่ารงานและการไดร้บัการเคารพนับถอื พฒันาตนเองใหป้ระสบ
ความส าเรจ็ในชวีติ เปรยีบไดก้บัความต้องการดา้นความเคารพและความต้องการทีจ่ะเขา้ใจใน
ตนเองอย่างแทจ้รงิเหมอืนทฤษฎขีองมาสโลว ์
 สรุป ทฤษฎีความต้องการ ERG (The ERG Theory) มุ่งเน้นว่าถ้าความต้องการใน
ระดบัเปลี่ยนแปลงและมกีารซ้อนทบักนัไดอ้าจจะเกดิขึ้นในคราวเดยีวกนัก็ได้ ซึ่งท าให้มคีวาม
ยดืหยุ่นมากขึ้นในการอธบิายพฤตกิรรมของบุคคลในองค์กร การทราบถงึความต้องการแต่ละ
ระดบัและการสนับสนุนการพงึพอใจในระดบันัน้ๆ จึงเป็นสิง่ส าคญัในการบรหิารจดัการและ
สง่เสรมิผลงานและความพงึพอใจของพนกังานในองคก์ร 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Two Factor Theory) 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1956) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจในกาท างานโดยแบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ปัจจยั คอื 

1. ปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัที่เกิดจากการท างานโดยตรง 
ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรบัผดิชอบ ความส าเร็จที่จะได้รบั การ
ยอมรบันบัถอื และการมสีว่นร่วมกบังานทีท่ า เป็นตน้ ซึง่จะเป็นตวักระตุ้นและจงูใจใหค้นท างาน 
สรา้งความรูส้กึถงึความส าเรจ็ 

2. ปัจจยัดา้นค ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นปัจจยัทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวกบังานโดยตรง บางครัง้อาจจะถูกเรยีกว่า ปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) เช่นสิง่แวดล้อมในการท างาน นโยบายการท างานขององค์กร พฤติกรรม
ของหวัหน้า ความสมัพนัธอ์นัดกีบัเพือ่นร่วมงาน ค่าตอบแทน เป็นตน้ 

สรุป ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ให้ความส าคญัของการมีปัจจยัทัง้สองด้าน
เพื่อใหเ้กดิการสรา้งการท างานทีม่คีวามพงึพอใจและมีผลส าหรบัผูต้าม สรา้งความกระตอืรอืรน้
และความมุ่งมัน่ในการท างานของบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจเป็นสิง่ทีท่ าใหค้นรูส้กึว่างานที่พวก
เขาท ามคีวามส าคญัและมคีุณค่า ส าหรบัปัจจยัดา้นค ้าจุน เป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการให้ความ
สนบัสนุนและความเขา้ใจในสถานทีท่ างาน ปัจจยัด้านค ้าจุนมกัเกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งบรรยากาศ
ทีด่ใีนองคก์รและส่งผลใหรู้ส้กึว่าไดร้บัการสนับสนุนและการความเขา้ใจจากบรษิทัหรอืผูบ้รหิาร 
บรรยากาศทีด่แีละการสนับสนุนทีเ่หมาะสมมกัท าใหพ้นักงานรูส้กึมัน่ใจและมคีวามมแีรงบนัดาล
ในการท างาน 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 พมิพพ์รรณ เทพสุเมธานนท์ (2555) ไดศ้กึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร
ตามการรบัรู้ของบุคลากรคณะศกึษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลวจิยัพบว่าภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารตามการรบัรูบุ้คลากรคณะศกึษาศาสตร ์มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
โดยภาพอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นแลว้ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้น
การสร้างแรงบัดาลใจ และด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านก ารมุ่ง
ความสมัพนัธ์เป็นรายบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรบัต าแหน่งหน้าที่ที่แตกต่างกันนัน้
ภาพรวมโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้าง
แรงบดัาลใจ ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา และด้านการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายบุคคลแตกต่าง
กนัอย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 การเปรยีบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารตามการรบัรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีคุณวุฒิที่
แตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้น ดา้นการกระตุ้นเชาวปั์ญญาแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05  และประสบการณที่แตกต่างกนัโดยภาพรวมและรายด้าน ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบดัาลใจแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

อรวรรณ ภทัรด าเนินสุข (2564) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวจิยัพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารศกึษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสมุทรสงคราม ภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก โดยเรยีงล าดบัดงันี้ การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ดา้นการค านึงถงึ
ความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ส าหรบัแรงจูงใจนัน้แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัดงันี้ผลประโยชน์ทาง
อุดมคต ิโอกาศทีจ่ะมสีว่นร่วมในการท างานอย่างกวา้งขวาง สิง่จงูใจทีเ่กี่ยวกบัโอกาสของบุคคล 
ความดงึดูดใจทางสงัคม สภาพการอยู่ร่วมกนั สิง่จูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา 
สิง่จงูใจเกีย่วกบัสภาพการท างาน โดยปรบัสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถบุคคล 
และทศันคตขิองผูป้ฏบิตังิานแต่ละคน และสิง่จงูใจทีเ่ป็นวตัถุ ประเดน็ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครใูนสถานศกึษา สงักดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสมุทรสงคราม อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 อยู่ระดบั
ปานกลางในลกัษณะคลอ้ยตามกนั 

สรวงอยัย ์อนนัทวจิกัษณ์ (2564) ไดศ้กึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงความ
ผูกพนัองค์การ และความพงึพอใจของงาน ที่มตี่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานในองค์การ
ธุรกิจค้าปลีกสมยัใหม่ในประเทศไทย ผลวิจยัพบว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความผกูพนัองคก์าร และความพงึพอใจของงาน มตี่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานในองค์การ
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ธุรกจิคา้ปลกีสมยัใหม่ในประเทศไทย พนักงานเกดิความพงึพอใจในงานเมื่อรูส้กึว่างานที่ท าอยู่
นัน้มีความหมายต่อตนเองแลต่อองค์กร เพราะตอบสนองในเชิงรายได้ สังคม และจิตใจ 
ความรูส้กึทางบวกที่มีต่องานส่งผลให้เกดิความรูส้กึที่ดตี่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงยงัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัองคก์าร ในขณะเดยีวกนัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ยงัมอีทิธพิลในเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานโดนเฉพาะภาวะผูน้ าดา้นการมอีทิธพิล
อย่างมอีุดมคต ินอกจากนี้ความตัง้ใจลาออกขึน้อยู่กบัระดบัความพงึพอใจ หากรูส้กึพอใจกบังาน
ที่ท าน้อยลงก็จะส่งผลให้มอีทิธิพลเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานผ่านความผูกพนั
องคก์ร 

ณัฐพร แอบไธสง (2558) ไดศ้กึษาการรบัรู้ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง ความพงึพอใจ
ในงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร กรณีศกึษาพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลวจิยัพบว่าระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมาระดบัการบัรู้โดย
รวมอยู่ในระดบัสูง เนื่องจากผูน้ าโรงแรมมวีสิยัทศัน์สมยัใหม่ เปิดโอกาสใหพ้นักงานมสี่วนร่วม
แสดงความคดิเหน็ เมื่อเกดิปัญหาจะหาทางออกทีท่ีด่สีุดดว้ยการระดมความคดิเหน็ร่วมกนัจงึท า
ให้เกิดการยอมรับ เชื่อถือ ไว้วางใจ และรับรู้ได้ถึงลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้งัคบับญัชาของตน เมื่อพจิารณาจากรายดา้น พนักงานโรงแรมมรีะดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงด้านการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์สูงที่สุด ดา้นการกระตุ้นปัญญา ดา้นสรา้งแรง
บนัดาลใจ ตามล าดบั ส่วนการรบัรู้ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงในด้านปัจเจกบุคคล มรีะดบัการรบั
รู้อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวเิคราะห์ระดบัความพงึพอใจในงาน พบว่าพนักงานโรงแรมมี
ความพงึพอใจอยู่ในระดบัสงู เนื่องจากพนักงานสว่นใหญ่มคีวามภูมใิจในงานตนรบัผดิชอบ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ อยู่ในระดบัสูง ซึ่งความพึงพอใจในด้าน
ลกัษณะงานมคีะแนนสูงทีสุ่ด ความพงึพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นโอกาส
ก้าวหน้า และด้านรายได้ตามล าดบั ส าหรบัการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร โดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดบัสูง เนื่องมาจากวฒันธรรมองค์กร มกีารช่วงเหลือซึ่งกนั 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รรายดา้นนัน้ซึ่งไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมใหค้วามช่วยเหลอื
ผูอ้ื่น ดา้นพฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื ดา้นพฤตกิรรมการมี
ส านึกในหน้าที ่และพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ อยู่ในระดบัสงูทุกดา้น 

ธีรพงศ์ ฉุนกล้า (2564) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผล
ปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัทผลิตเครื่องจักร
อุตสาหกรรมเหล็ก จงัหวดัระยอง ผลการวเิคราะห์ระดบัปฏิบตัิภาวะผู้น าพบว่าโดยภาพรวม
ภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่าทุกดา้นมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก คอืดา้น
เป็นแบบอย่าง ดา้นมสีว่นร่วมในการพฒันา และดา้นเป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลง ดา้นลกัษณะของ
งานที่ปฏิบตัิด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันักถือ และด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลต่อความพงึพอใจในงาน ซึ่งระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อของผุ้
บรหิาร โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ระดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกระดับค่อนข้างสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 

ประชากร 

 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาได้แก่ พนักงานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
โดยมกีลุ่มเป้าหมายจ านวน 400 คน 
 ประชากรวจิยัโดยการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร 
จากสูตรของ Taro Yamane (1973, p.125) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จากนัน้ใช้วธิกีารสุ่ม
ตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยการใหก้ลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์ ผ่านทาง Google Form 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 สว่นคอื 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา  
รายได ้ประสบการณ์การท างาน (ระยะเวลาทีท่ างานกบัองคก์ร) ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบเลอืกค าตอบ (Multiple Choices) 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformation 
Leadership) แบ่งออกเป็น 4 ดา้น คอื ดา้นความเขา้ใจลกัษณะเฉพาะแต่ละบุคคล ดา้นกระตุ้น
ใหเ้กดิการเรยีนรูทุ้กสถานการณ์ ดา้นสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการเป็นแบบอย่างและตวัอย่างทีด่ ี

ส่วนที่ 3 การวัดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้าน
ความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัความยอมรบั ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน 

โดยส่วนที ่2 และส่วนที ่3 ผูว้จิยัจะก าหนดค่าคะแนนทีใ่ชใ้นการวดัระดบัทุกขอ้ค าถาม 
ส าหรบัสว่นนี้เป็นค าถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามมาตรวดัการ
ประมาณค่าแบบลเิคริท์ (Likert’s Scale) 
 การพิจารณาวัดระดับของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน โดยแบ่งระดบัคะแนนจากขอ้ค าถามออกเป็น 5 ระดบั คอื ระดบัมาทีสุ่ด ระดบัสงู ระดบั
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ปานกลาง ระดบัน้อย และระดบัน้อยทีสุ่ด โดยใชสู้ตรการแบ่งช่วงของคะแนนโดยการหาอนัตรภาค
ชัน้ โดยเกณฑว์ดัระดบัคะแนน 0.8 

จากเกณฑ์ดังกล่าวผู้วิจัยสามารถแปลความหมายระดับค่าเฉลี่ยระดับคะแนน
แบบสอบถาม ค่าแนนเฉลี่ยระดบัของการรบัรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพงึพอใจของ
ผูป้ฏบิตังิานโดยการใชค้ะแนนเฉลีย่ (x̅) เป็นเกณฑร์ะดบั 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้  ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามออนไลน์ ผ่านทาง 

Google Form โดยสุ่มเกบ็ตวัอย่าง ทัง้นี้มกีารคดักรองกลุ่มตวัอย่างก่อนตอบแบบสอบถามด้วย
ค าถามคดักรอง เมื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้น าขอ้มลูไปวเิคราะหต์่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากประมวลผลขอ้มลูจากแบบสอบถามแลว้ ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูมาวเิคราะหท์างสถติิ 
ดว้ยโดยใชโ้ปรแกรมการวเิคราะหส์ถติสิ าเรจ็รูปส าหรบัการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์ซึ่งด าเนินการ
ตามขัน้ตอนดงันี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะหค์ุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ระดบัการศกึษา รายได ้ประสบการณ์การท างาน (ระยะเวลาทีท่ างานกบัองคก์ร) 

สว่นที ่2 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
สว่นที ่3 การวดัความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน 

 ส าหรับงานวิจัยนี้ ได้น าสถิติพรรณนามาใช้เพื่ ออธิบาย โดยการหาความความถี่  
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percent) ค่าเฉลีย่ (Mean) สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เป็นการศึกษาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างและทดสอบ
สมมตฐิานดงัต่อไปนี้ 
 1. การวเิคราะหปั์จจยั (Factor Analysis) ในการจดักลุ่มตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัไว้
เป็นปัจจยัตวัเดยีวกนั เพือ่ใหส้ือ่ความหมายตวัแปรไดอ้ย่างครอบคลุม 
 2. การวเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้น ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กบัตวัแปรตาม คอื ความพงึ
พอใจของผูป้ฏบิตังิานของกลุ่มตวัอย่างทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิโดยทดสอบว่าภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน ของกลุ่มตวัอย่างหรอืไม่ 
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ผลการวิจยั 
 

 ผลการศกึษาภาวะผูน้ าองคก์รมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน
ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร สรุปผลการวจิยัดงันี้ 

1. ผลการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
ผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร ความคดิเหน็ระดบัความพงึพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (�̅� = 3.92, S.D. = 0.72) และเมื่อ
จ าแนกพิจารณารายด้านพบว่าความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนในเขตจังหวัด
กรุงเทพมหานคร ตามล าดบัดงันี้ ดา้นการไดร้บัความยอมรบัมคี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ด (�̅� = 3.97) ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน (�̅� = 3.96) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (�̅� = 3.82) ซึ่งเมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้านแล้วผลการวจิยัอยู่ในระดบัมาเช่นเดียวกนั และมนีัยส าคญัทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

2. ผลศกึษาภาวะผูน้ าทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขต
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบดว้ยวธิกีารถดถอยเชงิพหุคณู แสดงใหเ้หน็ว่าภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความพงึพอใจของผู้ปฏิบตัิงานบริษัทเอกชนในเขตจงัหวดั
กรุงเทพมหานครได้ถงึร้อยละ 67 และเมื่อน ามาพจิารณารายด้านแล้ว ทุกด้านมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
อภิปรายผลการวิจยั 

 
จาการสรุปผลการวจิยัในการศึกษาภาวะผู้น าองค์กรมอีิทธิพลต่อความพงึพอใจของ

ผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
1. ผลการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

ผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร ความคดิเหน็ระดบัความพงึพอใจของ
ผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นการไดร้บัความยอมรบัมคี่าเฉลี่ยสูง
ทีสุ่ด ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน และดา้นความก้าวหน้าในการท างาน ตามล าดบั ทัง้นี้หาก
พจิารณาแต่ละด้าน จะเหน็ได้ว่าด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในการ
ท างานลกัษณะเพศชายและหญงิกบัเพศทางเลอืกมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจทีแ่ตกต่างกนั อายุ
ที่ต่างกันส่งผลต่อระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน ในเขตจังหวัด
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับความยอมรับ และ
ความกา้วหน้าในการท างาน โดยอายุมากกว่า 51 ปีขึน้ไป มผีลต่อความพงึพอใจทีแ่ต่ต่างกนักบั
ทุกด้านและทุกช่วงอายุ ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัส่งผลกบัด้านความส าเร็จในการท างาน
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีและปรญิญาโทกบัปรญิญาเอก ที่แตกต่างกนั และการได้รบัความ
ยอมรบั ระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรกีบัปรญิญาตร ีและปรญิญาตรกีบัปรญิญาเอกรายไดท้ี่
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ต่างกันส่งผลต่อระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน ในเขตจังหวัด
กรุงเทพมหานคร ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัความยอมรบั และความกา้วหน้า
ในการท างาน รายไดต้ัง้แต่ 15,001 – 20,000 บาท  กบัรายไดต้ัง้แต่ 40,001 บาทปีขึน้ไป มผีล
ระดบัความพงึพอใจที่แตกต่างกนัในทุกด้าน ส าหรบัประสบการณ์ท างานที่ต่างกนัส่งผลระดบั
ความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร มดีา้นความส าเรจ็
ในการท างาน ด้านการได้รบัความยอมรบั โดยผู้ที่มปีระการณ์การท างาน 2 – 3 ปี กบัผู้ที่มี
ประสบการณ์ท างานมากกว่า 5 ปี มผีลระดบัความพงึพอใจทีแ่ตกต่างกนัในทุกดา้น 

2. ผลศกึษาภาวะผูน้ าทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจของผู้ปฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขต
จงัหวดักรุงเทพมหานคร เมื่อน ามาท าการทดสอบแลว้พบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสามารถ
อธบิายความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานครไดถ้งึรอ้ยละ 
67 และน ามาพิจารณารายด้าน ทุกด้านมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยด้านสร้างแรง
บนัดาลใจ (Bata = 0.377) ส่งผลต่อความพงึพอใจของผู้ปฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดั
กรุงเทพมหานครมากที่สุด ด้านกระตุ้นให้เกดิการเรยีนรู้ทุกสถานการณ์ (Bata = 0.226) ด้าน
การเป็นแบบอย่างและตวัอย่างที่ดี (Bata = 0.178) และด้านความเข้าใจลกัษณะเฉพาะแต่ละ
บุคคล (Bata = 0.113) น้อยที่สุดตามล าดบั ซึ่งอธิบายได้ว่ามภีาวะผู้น ามอีิทธิพลต่อความพงึ
พอใจของผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชนในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานครในทางบวก 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 1. จากผลการศกึษาพบว่าผูป้ฏบิตังิานบรษิทัเอกชน มคีวามคดิเหน็เรื่อง ภาวะผูน้ าต่อ
ความพงึพอใจอยู่ในระดบัมากทุกดา้น แต่ผูบ้รหิารองคก์รยงัควรพฒันาภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง 
ๆ เพื่อเป็นการสร้างเชื่อมัน่ ความเคารพนับถือ และความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน
บรษิทัเอกชนเพิม่ขึน้  
 2.  นักวจิยัและผู้ที่สนใจด้านงานวจิยัสามารถ น าผลงานวจิยันี้ไปใช้ประโยชน์ในการ
วางแผนด าเนินการวจิยัได ้

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 1. ควรศกึษาเปรยีบเทียบภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ เพิม่เตมิ กบัในด้านความผูกพนัของ
พนักงาน คุณลกัษณะงาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ฯลฯ ซึ่งอาจส่งผลการวจิยัแตกต่างจาก
งานครัง้นี้ 
 2. ควรศกึษาภาวะผู้น าในรูปแบบอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เพื่อแนวทาง
การศกึษาทีห่ลากหลาย 
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