
 

 

บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จากการศึกษาคนควาเอกสาร ทฤษฎ ีและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา อัน
ไดแก ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  
โดยผูวิจัยจะทาํการเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี ้
 1.  แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
  1.1  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

       1.1.1  ความหมายของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
       1.1.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

  1.2  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
       1.2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
       1.2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับความพงึพอใจในงาน 

  1.3  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
       1.3.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
       1.3.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

        องคการ 
 2.  ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
  2.1  งานวิจยัที่เกีย่วกับความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกบัความพึง
          พอใจในงาน 
  2.2  งานวิจยัที่เกีย่วกับความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรม
          การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  2.3  งานวิจยัที่เกีย่วกับความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับพฤติกรรม
          การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  2.4  งานวิจยัที่เกีย่วกับองคประกอบของผูนําแบบเปลีย่นแปลงอยางนอย 1  
          องคประกอบ สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน 
  2.5  งานวิจยัที่เกีย่วกับองคประกอบของผูนําแบบเปลีย่นแปลงอยางนอย 1  
          องคประกอบ สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 3.  สรุปสมมติฐานการวิจยั 
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1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 
1.1 ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง 
 

 1.1.1    ความหมายของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงพบวา มี

ผูสนใจศึกษาและใหความหมายหรือส่ิงที่เกี่ยวของไวหลายคน ดังนี ้
 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p.622) ไดใหความหมายไววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง 

หมายถงึ ผูนําที่มีวิสัยทัศนในการดําเนนิงานที่ชัดเจน เขาใจความตองการพนักงาน  กระตุนและ
สรางแรงบันดาลใจใหผูตามเต็มใจที่จะทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

 เบอรน (Burn, 1978, p.4 อางถงึใน วรรณดี ชูกาล) ไดใหความหมายไววา ผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่ตระหนกัถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม กระตุนใหผู
ตามเกิดความสํานึกในความตองการของตนเอง และพยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองความ
ตองการที่สูงขึน้ รวมทัง้หาแนวทางที่จะพฒันาผูตาม  เพื่อใหผูตามสามารถบรรลุศักยภาพของ
ตนเองอยางเต็มที ่

 แบส (Yukl, 1998, p.325) ไดใหความหมายของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในดานของ
ผลกระทบของผูนาํตอผูตาม กลาวคือ ผูตามจะมีความรูสึกเชื่อใจ ชืน่ชม จงรักภักด ีและเคารพยก
ยองในตวัผูนาํ และผูนาํสามารถจูงใจใหผูตามกระทําสิง่ตางๆ ไดมากกวาที่เคยคาดหวงัไว 

 แบส (Bass, 1991, อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546, น.281) ไดใหความหมาย
ไววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่พยามยามจะกระตุนและจูงใจใหลูกนองเกิดความปรารถนา
หรือเกิดแรงบนัดาลใจทีจ่ะทํางานเพื่อใหกลุมหรือองคการบรรลุความสําเร็จ เจริญเติบโต และ
พัฒนา 

 นอรทเฮาส (Northouse, 2001, quoted in Hall, Johnson, Wysocki, and Kepner, 
http://edis.ifas.ufl.edu/HR020)  ไดใหความหมายวา ผูนําแบบเปลีย่นแปลง คือ ผูนําที่สามารถ
สรางแรงจูงใจและตอบสนองในสิง่ที่ผูตามตองการ  ทาํใหผูตามเต็มใจที่จะกระทาํการในสิ่งตางๆ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางานที่ต้ังไว 

 ออรแกนและเบทแมน (Organ, D.W. and Bateman, T.S., 1991, p.575) ไดให
ความหมายวา ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนาํทีม่ีวสัิยทัศนชัดเจน  ทาํใหผูตามเกิดความ
เชื่อมั่นในวิสัยทัศน และสรางแรงบันดาลใจใหผูตามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  โดย
ผูนําจะโนมนาวและกระตุนใหผูตามใชความคิดสติปญญาของตนเอง 
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 เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, น.106) ไดสรุปความหมายไววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง
สามารถแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงและนําไปสูการปฏิบัติได  นอกจากนี้ยังสามารถทําให
บุคคลสนใจและยินดีปฏิบัติตาม   

 จากความหมายทีห่ลากหลายของคําวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดังที่กลาวมา
ขางตน  ผูวิจัยขอใหความหมายของภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงในการวิจัยครั้งนีว้า ภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง หมายถงึ ผูนําที่มีวิสัยทัศนทีช่ัดเจน เขาใจในสิ่งที่ผูตามปรารถนา สามารถกระตุนใหผู
ตามใชสติปญญาและสรางแรงบันดาลใจใหผูตามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
รวมทัง้หาแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของผูตามใหสามารถแสดงศักยภาพไดเต็มที่   

 
 1.1.2  แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

 จากการศึกษาภาวะผูนําพบวา แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับภาวะผูนํานั้นมี
มากมาย เชน ทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theory), ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
(Leadership behaviors approach), ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational approaches to 
leadership) เปนตน ซึ่ง ยูคล (Yukl, 1998, pp.8-11) ไดสรุปแนวทางการศึกษาเกี่ยวกับผูนํา
ออกเปน 4 แนวทาง คือ 
 1. การศึกษาคุณลักษณะผูนํา (Trait approach)  เปนแนวทางการศึกษาพัฒนามา
จากทฤษฎีบุคคลผูยิ่งใหญ (Great Man Theories) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ  ซึง่ทาํการศึกษา
คุณลักษณะของผูนาํ  โดยมคีวามเชื่อวาความเปนผูนําเปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถจะ
เรียนรูหรือเสริมสรางได  (Kirkpatrick and Locke, 1991, pp.48-60, quoted in Steers, Porter 
and Bigley, 1996, p.186)  ซึง่สตอกดิลล (Stogdill, 1974, p.81 quoted in Yukl, 1998, p.236) 
ไดทําการศึกษาลักษณะของผูนํา และพบวาไดสรุปลักษณะของผูนาํทีจ่ะประสบความสําเร็จดังนี้  
มีความรับผิดชอบความมุงมั่นในทํางานใหสําเร็จลุลวง มีความกระฉบักระเฉง มีความคดิ
สรางสรรค กลาที่จะเสี่ยง ยอมรับการตัดสินใจและการกระทําตางๆ ที่เกิดขึ้น พรอมทีจ่ะเผชิญ
ปญหาและสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตาม เปนตน  
 จากการศึกษาของสตอกดิลลนี้ (Stogdill, 1974, อางถงึใน วรรณดี ชูกาล, 2540, น.
14) ไดมีงานวจิัยหลายงานที่โตแยงงานวจิัยของเขาวา ใหความสําคญักับคุณลักษณะของผูนาํ
เพียงดานเดียว โดยไมคํานงึถึงปจจยัอื่น  ซึ่งงานวิจัยที่โตแยงการศึกษาของสตอกดิลลมีความเหน็
วา ผูนาํที่มีลักษณะตามที่กลาวขางตนไมสามารถรับประกันไดวา จะประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน  เพราะลักษณะผูนําแบบนี้อาจจะเหมาะสมกับสถานการณหนึง่ แตอาจจะไมเหมาะสมกบั
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สถานการณอ่ืนๆ  ดังนัน้ จงึตองมีการวิจัยพัฒนาเพื่อนาํไปสูการคนหาคุณลักษณะผูนําที่มี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมบุคคลและประสิทธิภาพการทํางานตอไป 

 2.  การศกึษาพฤติกรรมของผูนํา (Behavior approach)  ไดรับความสนใจหลังจาก
ที่การศึกษาคณุลักษณะของผูนาํ (Trait approach) ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร  ทาํใหนักวิจยั
หลายคนหันมาศึกษาพฤตกิรรมหรือการกระทําของผูนําแทน  เนื่องจากเหน็วา พฤตกิรรมของผูนํา
นั้นจะทาํใหหนวยงานของตนหรือองคการประสบความสําเร็จได เชน ผูนําที่ตองกาํหนดกฎเกณฑ
ใหลูกนองปฏบัิติตาม เพื่อใหผลงานเปนไปตามที่คาดหวัง  หรือผูนําทีค่อยชวยเหลือและใหการ
สนับสนนุลูกนอง  เพื่อใหลูกนองสามารถปฏิบัติงานไดดวยความสะดวกราบรื่น เปนตน  โดย
การศึกษาพฤติกรรมของผูนาํในระยะเริ่มแรกมี ทฤษฎี XY ของเมคเกรเกอร (Mcgregor, 1960, 
อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.46), งานวิจยัของมหาวทิยาลยัมิชแิกนของคาทซ แมคคอป และ
มอรส (Katz, Maccorby and Mors, 1951, อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.47) และงานวิจัย
ของมหาวทิยาลัยโอไฮโอสเตท (Fleishman and Harris, 1962, อางถงึใน สิทธิโชค วรานุสันตกิุล, 
2546, น.265-266)  ซึ่งผูวิจยัสามารถสรุปแบงพฤติกรรมของผูนาํออกเปนประเดน็สําคัญได 2 
ประเด็น คือ  พฤติกรรมของผูนําที่เนนงาน กับ พฤติกรรมของผูนาํที่เนนคน  โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 2.1)  พฤติกรรมของผูนาํที่เนนงาน  คือ  ผูนําที่แสดงพฤติกรรมตางๆ ที่เกีย่วของ
กับกระบวนการทํางาน  ผูนาํแบบนี้จะกําหนดแผนในการปฏิบัติงาน  กําหนดบทบาทการทาํงาน
ของลูกนอง  โดยการแบงงานหรือส่ังงานใหลูกนองปฏิบัติตามแผนงานที่ตนวางไว  เพื่อใหผลงาน
และพฤติกรรมของลูกนองเปนไปตามแผนงานหรือเปาหมายทีว่างไว 

 2.2)  พฤติกรรมของผูนาํที่เนนคน  คือ  ผูนาํที่แสดงพฤตกิรรมเปนกนัเองตอ
ลูกนอง  มีความเปนมิตรตอกัน  แสดงออกถึงความไววางใจและยอมรับนับถือในกนัและกนั  ผูนาํ
แบบนี้จะคอยกระตุนหรือสนับสนนุใหลูกนองเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทาํงาน
และยอมรับฟงความคิดเหน็ของลูกนอง 

 ซึ่งจาก 2 ประเด็นสําคัญนี ้ ตอมาในภายหลังมกีารพบวา ผูนาํบางคนมพีฤติกรรมเนน
งานสูง แตเนนสัมพนัธตํ่า บางคนมีพฤติกรรมเนนงานต่ําแตเนนสัมพันธสูง หรือบางคนอาจจะมี
พฤติกรรมเนนงานและเนนสมัพันธสูงหรือตํ่าทั้งคู  จงึไดมีการแบงพฤติกรรมของผูนาํออกเปนหลาย
รูปแบบมากขึ้น เชน ทฤษฎีการนาํ 4 ระบบของลิเคิรท (Likert’s 4 system, อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ
, 2544, น.49) และทฤษฎี Managerial Grid ของเบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 1964, 
อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.56) ที่เสนอวา พฤติกรรมการนําแบบเนนทัง้งานและเนนคนจะ
เปนผูนาํที่มีประสิทธิผลในการนําดทีี่สุด  ทั้งนี้เพื่อใหการศึกษาพฤติกรรมของผูนํามปีระสิทธิผลและ
ชัดเจนมากขึ้น 
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 3.  การศกึษาอํานาจของผูนํา (Power influence approach) เปนการศึกษาเพื่อ
อธิบายถึงการใชอํานาจทาํใหบุคคลสามารถมีอิทธพิลตอบุคคลอื่น และสามารถเปนทีย่อมรับให
เปนผูนาํได  โดยเฟรนชและราเวน (French and Raven, 1959, อางถงึใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, 
น.8-11) ไดแบงประเภทอาํนาจที่สําคัญออกเปน 5 ประเภทดังนี ้
  3.1)  อํานาจการใหรางวัล (Reward power) คือ ผูนํามอิีทธิพลเหนือผูตาม  
เนื่องจากผูนําสามารถใหผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนเมื่อผูตามยอมปฏิบัติตาม  โดยที่ผูรับรางวลั
จะตองเหน็คณุคาของรางวลัที่ไดรับนั้นดวย จงึจะทําใหผูนาํมีอํานาจนี้ เชน การเลื่อนตําแหนง การ
มอบหมายงานทีถู่กใจใหทํา การยกยองชมเชย เปนตน 
  3.2)  อํานาจแหงการใหโทษ (Coercive power) คือ ผูนําที่มีความสามารถที่จะ
บังคับขมขูใหผูตามปฏิบัติตาม และผูนําจะใชวิธีการลงโทษถาผูตามไมยอมปฏิบัติตาม เชน การลด
ตําแหนง การหักเงินเดือน การใชวาจากลาวตักเตือน เปนตน 
  3.3)  อํานาจโดยตําแหนง (Legitimate power) คือ ผูนาํที่ไดรับมอบสิทธิอันชอบ
ธรรมจากองคการในการควบคุมผูตามใหปฏิบัติตาม  โดยผูนําที่มีอํานาจนี้สามารถที่จะใหรางวัล
หรือลงโทษผูตามได  ถาปฏบัิติหรือไมปฏิบัติตามความตองการของผูนํา 
  3.4) อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) คือ ผูนาํทีไ่ดรับการยอมรับนับถือใน
ความรูความเชี่ยวชาญในงาน  ซึง่ผูตามก็ยอมรับในความ สามารถของผูนาํคนนั้นและยินดทีีจ่ะ
ปฏิบัติตามความตองการของผูนาํ 
  3.5)  อํานาจการอางถึงใน (Referent power) คือ ผูนําที่เปนที่ชืน่ชอบ ศรัทธา 
เปนที่รักของบคุคลอื่นในกลุม หรือมพีฤตกิรรมที่นายกยองให  เปนแบบอยางที่ดีใหแกผูตาม 

 ซึ่งจารุณี ธรนติยกุล (2541) ไดมีการศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชอํานาจของ
หัวหนาประเภทตางๆ กับความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา  ผลการศึกษาพบวา อํานาจ
ความเชีย่วชาญ อํานาจการอางถงึใน และอํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากบั
ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
(r= .1614, .1899, .1753 ตามลําดับ) จากการศึกษานีแ้สดงใหเหน็วา การใชอํานาจของผูนํามี
อิทธิพลตอความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 4. การศึกษาผูนําตามสถานการณ (Situational approach)  ทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณเปนทฤษฎีที่ไดรับความนยิมและมีการศึกษากนัอยางกวางขวาง โดยมีหลักการพืน้ฐาน
วา ผูนาํที่มีประสิทธิผล คือ ผูนําที่มพีฤติกรรมการนําเหมาะสมกับสถานการณและสิ่งแวดลอมใน
ขณะนั้น มีวธิกีารนาํทีย่ืดหยุนไปตามสถานการณที่แตกตางกัน ดังนัน้ การศึกษาทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณจะมีตัวแปรที่สําคัญ 2 ตัว คือ พฤติกรรมการนําของผูนาํ และสถานการณที่ผูนํากําลงั
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เผชิญอยู  ซึง่ใน แตละทฤษฎีจะมีการแบงลักษณะการนาํของผูนาํตางกัน และสถานการณที่
นํามาใชพิจารณาตางกัน  ผูที่ศึกษาทฤษฎผูีนําตามสถานการณนี้มหีลายคน เชน ทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณของฟเลอร (Fiedler, 1967), ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรเซและแบลนชารด 
(Hersey and Blanchard, 1982), ทฤษฎีผูนําแบบวถิีเปาหมาย (The Path-goal Theory) ของ
เฮาส (House, 1974), ทฤษฎีการตัดสินใจของผูนําของวรูมและเยตัน (Vroom and Yetton, 1973) 
เปนตน 
 5.  ทฤษฎีภาวะผูนํามีบารมี (Charismatic Leadership) เปนทฤษฎทีี่รวม
คุณลักษณะของผูนาํ (Trait Leadership) ที่ผูนาํจะสามารถมีอิทธิพลเหนือผูตาม  เนื่องจากมี
คุณลักษณะพเิศษเฉพาะ  และพฤติกรรมการนาํของผูนาํ (Behavior Leadership) ที่จะชวยทําให
เกิดคุณลักษณะพิเศษเหลานี ้ โดยคาํวา Charisma มาจากภาษากรกี หมายถึง ความสามารถ
พิเศษในการทาํงานไดอยางมหัศจรรย และทํานายหรือคาดการณเหตุการณในอนาคตไดอยาง
แมนยํา  ทฤษฎีนี้ถูกเสนอโดยแม็กซ  เวเบอร (Max Weber, quoted in Yukl, 2006, น.251) ในป 
ค.ศ. 1947  ซึ่งเขาไดอธิบายถึง บุคคลทีม่ีความสามารถพิเศษ มีอิทธพิลตอผูตามโดยไมไดใช
อํานาจตามหนาที่หรือประเพณีที่ยึดถือกนั  หากอยูที่ความสามารถของผูนาํเองที่ทาํใหผูตามเกิด
การรับรูถึงอํานาจบารมีของผูนําเอง  ผูนาํที่มีบารมนีีพ้บในการศึกษาผูนําหลายประเภท  
โดยเฉพาะผูนาํทางการเมือง  ทางศาสนา ผูนําชุมชนที่เคลื่อนไหวหรอืตอสูเพื่อเรียกรองสิทธิบาง
ประการ  แตไมคอยพบผูนําประเภทนี้ในองคการทางธุรกิจหรือองคการประเภทอื่น  ซึ่งในในชวง 2 
ทศวรรษที่ผานมาจงึไดมีนกัสังคมวทิยาหลายทานไดพยายามที่จะอธิบายถึงผูนาํที่มีบารมีในทาง
ธุรกิจหรือองคการ เชน เฮาส (House, 1977),  คองเกอรและคานนัโก (Conger & Kanungo, 1978, 
1998) เปนตน  จาคอบเซนและเฮาส (Jacobsen & House, 2001, quoted in Yukl, 2006) ใหคํา
จํากัดความผูนําที่มีบารมีในทางธุรกจิ (Neochrismatic) ไววา ผูนาํทีม่ีพฤติกรรมหรือความสามารถ
ในการจงูใจผูตาม โดยการใชกระบวนการทางจิตวทิยา  นอกจากนีย้ังมีการศึกษาเงือ่นไขที่ทาํให
เกิดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติพิเศษในตัวผูนํา  จนทาํใหมีภาวะผูนาํมีบารมีเกิดขึ้น  แตส่ิงที่โตแยง
กันมากที่สุด คือ ความสามารถพิเศษของผูนําเกิดขึ้นไดอยางไร จากคณุลักษณะของผูนาํเอง หรือ
เงื่อนไขของสถานการณ หรือเพราะการปฏิสัมพันธระหวางผูนาํและผูตาม  ทาํใหมกีารศึกษา
แตกตางกนัไปหลายแนวทางเพื่อหาคําตอบใหได  ซึง่จะขอกลาวถงึทฤษฎีภาวะผูนําที่มีบารมีตางๆ 
ดังนี ้
  5.1)  ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีบารมีของเฮาส (House’s Charismatic Leadership 
Theory)  ไดอธิบายภาวะผูนํามีบารมีในแงของผลกระทบหรืออิทธพิลของผูนําที่มีตอผูตาม  ซึง่
ผลกระทบหรืออิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามมี 8 ประการ ดังตอไปนี ้
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  5.1.1  ผูตามเกิดเชื่อมั่นวาความเชื่อของผูนําเปนสิ่งที่ถกูตอง 
  5.1.2  ผูตามรับรูวาความเชือ่ของผูนําและผูตามมีความสัมพันธสอดคลองกัน 
  5.1.3  ผูตามเกิดการยอมรบัในตัวผูนาํโดยปราศจากขอโตแยง 
  5.1.4  ผูตามเกิดความรัก ความพอใจในตวัผูนาํ 
  5.1.5  ผูตามมีความเตม็ใจและยินดีปฏิบัติตามคําสั่งของผูนาํ 
  5.1.6  ผูตามมีอารมณในการทํางาน ไมซงักะตาย 
  5.1.7  ผูตามมีเปาหมายและจดุมุงหมายในการปฏิบัติงานตางๆ สูง 

 5.1.8  ผูตามเกิดความเชื่อวาความสําเร็จของงานเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน 
          ของผูตาม 

 จากทฤษฎีดังกลาวจะเห็นไดวา ภาวะผูนาํมีบารมีตองมีอํานาจ มีความสามารถ ความ
เชื่อมั่นและมัน่ใจในความคดิตนเอง  จึงจะทําใหผูตามเกิดความเชื่อมัน่ในการตัดสินหรือวนิิจฉัย 
และการสั่งการตางๆ ของผูนํา  แลวผูนําจงึจะสรางแรงบันดาลใจใหผูตามปฏบัิติงานบรรลุตาม
เปาหมายได   
  5.2)  ทฤษฎีการระบุเหตุพฤติกรรม (The Attribution Theory) ถูกเสนอโดยคอง
เกอรและคานนัโก (Conger&Kanungo, 1987, อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546)  เชื่อวา 
พนกังานในองคการจะเปนผูระบุวา พฤตกิรรมของผูนําแบบใดที่สามารถสรางแรงบนัดาลใจใหแก
พนกังานได เมื่อผูนําอยูในสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง  โดยที่ความสามารถในการสรางแรง
บันดาลใจนี้ไมไดเปนคุณสมบัติพิเศษเฉพาะใครบางคน แตเปนสิ่งที่ใครก็สามารถเรียนรูไดซึ่งจะ
แสดงออกมาเปนพฤติกรรมดังนี ้ 
  5.2.1  พฤติกรรมการเสนอวสัิยทัศน คือ ผูนําที่ใหความสําคัญในการเสนอ
วิสัยทัศนและสามารถอธิบายวิสัยทัศนไดอยางนาประทบัใจ  แมในวิสัยทัศนที่ไมนาจะเปนไปได  
แตก็สามารถอธิบายใหผูตามยอมรับในเหตุผลและยอมรับการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนที่เกิดขึ้นได   
  5.2.2  พฤติกรรมการนาํไปสูวิสัยทัศนที่แปลกใหม คือ ผูนําที่มกีารเสนอวิสัยทัศน
อันนาํไปสูความสําเร็จดวยวธิีการที่สรางสรรคและแปลกใหม  ทาํใหผูตามเกิดความรูสึกประทับใจ
และยอมรับในความสามารถของผูนํา จนยนิยอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปสูวิสัยทัศนใหมตามผูนาํ 
  5.2.3  พฤติกรรมการเสียสละ คือ  ผูนําจะตองแสดงใหผูตามเหน็วา ผูนํามกีาร
เสียสละตนเอง  กลาเสีย่งเพือ่ใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ทาํใหผูตามเกิดความไววางใจ และ
แสดงความหวงใยในตวัผูตาม  ซึง่สิ่งเหลานี้จะทําใหผูตามเกิดความประทับใจและความเชื่อถือใน
ตัวผูนํา 
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  5.2.4  พฤติกรรมการแสดงความเชื่อมั่นในตนเอง คือ  ผูนําที่แสดงความมั่นใจใน
ตนเองและมีความกระตือรือรนจะสรางแรงบันดาลใจใหกบัผูตามไดมากกวาผูนาํทีม่แีตความสงสยั
หรือความสับสน  และสงผลใหผูตามเกิดความเชื่อมัน่ในกลยทุธที่สรางสรรคของผูนําและมีความ
ต้ังใจทํางานมากขึ้น  ทําใหมโีอกาสบรรลุความสาํเร็จตามวิสัยทัศนไดมากขึ้น  
  5.3)  ทฤษฎีมโนทัศนเกีย่วกบัตนเอง (The Self-concept Theory)  เนือ่งดวยเฮาส 
(House, 1977) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบที่มีบารมวีา มพีฤติกรรมอยางไร, มีคุณลักษณะและ
คุณสมบัติอยางไร และในเงือ่นไขใดที่ทําใหเกิดไดอยางดี  แตในแงอิทธิพลของผ ู นําที่มีตอผูตามนี้
ยังไมชัดเจน  ทําให ชารเมอร, เฮาส และอารเธอร (Shamir, House & Arthur, 1993, quoted in 
Yukl, 1998, pp.304-306) ไดทําการแกไขทฤษฎีเพื่ออธบิายเพิ่มเติมวา ทําไมผูนําทีม่ีบารมีจึงมี
อิทธิพลและสรางแรงจูงใจแกผูตามอยางมากในการใหผูตามกระทําสิ่งตางๆ เพื่อองคการมากกวา
เพื่อตนเอง โดยไดเสนอวา ลักษณะพเิศษของผูนาํทีท่ําใหเกิดภาวะผูนําที่มีบารมีไดนัน้  จะตองเปน
ผูนําที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูตามดังนี ้

5.3.1   ผูนํามกีารแสดงวิสัยทัศนที่ชัดเจน ทําใหผูตามเชือ่ถือในตัวผูนาํ 
5.3.2   ผูนํามกีารสื่อสารที่ชดัเจน ทําใหผูตามเขาใจในวสัิยทัศนอยางชัดเจน 
5.3.3   ผูนํามคีวามกลาเสี่ยงและการเสยีสละตนเอง  เพื่อใหบรรลุผลตาม  
           เปาหมาย 
5.3.4   ผูนาํมกีารสื่อสารทีท่าํใหผูตามเขาใจถึงความคาดหวังที่สูงของผูนํา 
5.3.5   ผูนํามกีารแสดงออกถึงความมัน่ใจในตัวผูตาม 
5.3.6   ผูนําแสดงตัวอยางทีดี่ใหผูตามประพฤติตาม 
5.3.7   ผูนําทาํใหผูตามเกิดความประทับใจในตัวผูนาํ 
5.3.8   ผูนําไดสรางเอกลักษณเฉพาะของกลุมและองคการ 

  5.3.9   ผูนําทีไ่ดมีการเสริมสรางพลงัอํานาจใหแกผูตาม 

 นอกจากนี ้ ยงัไดสรุปความคิดสําคัญ 4 ประการ เพื่ออธบิายวาผูนําทีส่รางแรงบันดาล
ใจสามารถจงูใจและใชอิทธพิลของตนเองชักนาํผูคนใหทําตามที่ตนตองการไดอยางไร ความคิดดัง
กลาวคือ (อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันตกิุล, 2456, น.279-280) 

 ความคิดที ่1  การทาํใหผูตามรูสึกวาตองทาํตัวเองใหเหมอืนผูนาํ (Personal 
Identification)  ผูนําทีม่ีบารมีมีความสามารถในการทาํใหผูตามของเขาเลียนแบบทัศนคติ คานยิม 
และการกระทาํของเขา  โดยใหการยอมรับและชื่นชมเมื่อผูตามเลียนแบบเขา  สวนผูตามเมื่อไดรับ
การยอมรับจากผูนําแลวก็จะเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณลักษณะเหมือนผูนาํแลว เชน การทํางาน
อยางทุมเทเพือ่ประโยชนขององคการ การกลาแสดงความคิดเห็นในสิ่งที่สรางสรรคและเปน
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ประโยชนตอองคการ เปนตน  โดยถาผูตามเปนคนที่มีความนับถือตนเองต่ํา (low self-esteem) ไม
มีเอกลักษณของตนเองที่ชัดเจน (weak self-identity) ตองการพึ่งพาคนอื่นเสมอ (high need for 
dependence) จะทาํใหตกอยูภายใตอิทธพิลของผูนาํทีใ่ชวิธีสรางอํานาจแบบทําตวัใหเหมือนผูนาํ
นี้ไดงายขึน้ 

 ความคิดที ่2  การสรางเอกลกัษณทางสงัคม (Social Identity)  ผูนําจะสราง
เอกลักษณของกลุมหรือองคการที่แตกตางจากกลุมหรือองคการอื่นๆ  ทําใหผูตามเกดิความ
ภาคภูมิใจและยินดทีี่จะเปนสมาชกิของกลุมหรือองคการ   โดยผูนําจะใชวัฒนธรรมองคการเปน
กลไกสําคัญในการสรางเอกลักษณของกลุมหรือองคการ เชน การใชคําขวัญ สัญลักษณ เพลง
ประจําองคการ หรือพิธกีรรมบางอยาง เชน การเลี้ยงยนิดีกับพนกังานที่มียอดขายสงูสุด และการ
แจกรางวัลแกพนกังานที่ทาํงานดีเดน เปนตน  ซึง่ในที่สุดมีผลทําใหสมาชิกกลุมรับเอาเอกลักษณนี้
ไวกับตนดวย 

 ความคิดที ่3  การซึมซับคานิยมและอุดมการณ (Internalization)  เปนกระบวนการที่
ผูนําสรางอิทธพิลตอผูตามดวยการที่ผูนําลดการใชส่ิงจงูใจภายนอกลง  แตเพิ่มการจากภายในมาก
ข้ึน คือ ทําใหผูตามทาํงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จ เกิดความภาคภูมิใจ
ในตนมากกวาทํางานเพื่อหวงัเพยีงตอบแทนเปนวัตถุเงิน หรือการเลื่อนขั้น เลื่อนตาํแหนงเทานั้น   

 ความคิดที ่4  การรับรูวาตนเองมีความสามารถ (Self-efficacy)  ผูนําที่สรางแรง
บันดาลใจไดเกง มักจะเปนผูที่สามารถทาํใหผูตามรับรูวา ตนเองมีความสามารถที่จะทํางานตามที่
ผูนํามอบหมายใหสําเร็จได  โดยผูนําจะกระตุนใหผูตามเกิดการรับรูในศักยภาพที่แทจริงของตนเอง
ไดดวยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ พรอมทัง้ใหคําแนะนาํในการทํางาน ทําให
ผูตามสามารถปฏิบัติงานที่ยากใหสําเร็จตามเปาหมายได  เมื่อผูตามรับรูวาตนเองมคีวามสามารถ
ในการทํางานสูง ก็จะยิง่มีความพยายามและอดทนตออุปสรรค เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคทีต้ั่งไวใหได   
 สรุปภาวะผูนาํมีบารมีจากทฤษฎีตางๆ ทีน่าํเสนอจะเหน็ไดวา  การที่ผูนาํมีบารมีจะ
สรางแรงบันดาลใจใหกับผูตามไดนั้น  ไมเพียงแตผูนําตองมีความสามารถพเิศษในการทาํงาน
เทานัน้  แตยงัตองคํานงึถงึคุณสมบัติ การสรางความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูตาม 
 6.  ภาวะผูนาํแบบเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนาํ
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ไดถูกพฒันาเปลี่ยนแปลงมาจากภาวะผูนํามีบารมี
โดยเบิรน (Burn, 1978, อางถึงใน วิเชียร วทิยอุดม, 2548, น.151) ซึ่งเปนผลงานวิจยัเชิงพรรณนา
เร่ืองผูนําทางการเมือง  โดยไดแบงรูปแบบภาวะผูนําออกเปน 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําแบบ



 20

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)  ซึ่งเบิรนไดทําการเปรียบเทยีบใหเห็นถึงความแตกตางระหวางภาวะผูนําทั้ง 2 วา 
ผูนําแบบการแลกเปลี่ยน เปนผูนาํทีก่ระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชา  โดยการตกลงรวมกนัวา ผูนําจะ
ใหรางวัลที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ  หากผูใตบังคับบัญชาทาํงานสาํเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว  
ในขณะที่ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เปนผูนาํที่ตระหนักถงึสิ่งที่ผูตามสนใจหรือถนัด และสรางแรงจงูใจ
กระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกตามความชอบหรือความถนัดของแตละคน และพฒันาผูตามให
สามารถแสดงศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที ่  
 ตอมาในป 1985 แบส (Bass, 1985) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง  โดยไดพัฒนามาจากแนวคิดของเบิรน และไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอตัวผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจะมี
ความรูสึกเชื่อถือไวใจ ชืน่ชม ซื่อสัตย จงรักภักดี และเกดิความเคารพในตัวผูบังคับบัญชาของเขา   
 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง  แบส (Bass, 1985, quoted in 
Yukl, 1998, pp.327-328) จึงไดสรางเครื่องมือประเมนิภาวะผูนําที่เรียกวา แบบสอบวัดภาวะผูนํา
พหุองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ)  โดยจะวัดภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง 3 องคประกอบ ไดแก การมอิีทธิพลอุดมคติ (Idealized influence) การกระตุนทาง
ปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล (Individualized 
consideration)  ตอมาไดมกีารเพิม่องคประกอบผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอีก 1 องคประกอบ คือ การ
สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) สําหรับการวดัภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนจะวัด 2 
องคประกอบ ไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) และการจัดการโดยมี
ขอยกเวน (Management-By-Exception)  ตอมาแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ไดมี
การเสนอรูปแบบภาวะผูนําในกระบวนทัศนใหมที่เรียกวา รูปแบบความเปนผูนําแบบเต็มพิสัย 
(Full-Range Leadership Model หรือ FRLM) โดยรูปแบบนี้ไดทําการวิเคราะหองคประกอบภาวะ
ผูนําตามแนวคิดของแบส  ผลที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบ คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้
 
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  แบงออกเปน 4 องคประกอบ ไดแก 
 
 1.  การมีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ การใชอิทธิพลของอดุมคติ (Charismatic 
Leadership or Idealized Influence) ผูนําจะแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีใหผูตามปฏิบัติ
ตาม มีวิสัยทัศนและมีวัตถุประสงคที่แจมชดั ทําใหผูตามเกิดความไววางใจและใหความนับถือ  อีก



 21

ทั้งยังพรอมทีจ่ะเผชิญปญหาหรือความเสีย่งตางๆ รวมกบัผูตาม  โดยปฏิบัติตนในสิ่งทีถู่กตอง
เหมาะสมตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม  เสยีสละเพื่อผลประโยชนของสวนรวม และ
หลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อผลประโยชนของตนเอง 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูนําจะแสดงพฤติกรรมที่
กระตุนและสรางแรงบนัดาลใจใหผูตาม  ทาํใหผูตามเกิดความรูสึกทาทายและกระตอืรือรนที่จะ
ปฏิบัติงาน และมองเห็นภาพในอนาคตที่สวยงาม  โดยผูนําจะตองสื่อความหมายใหผูตามตระหนัก
ถึงความสําคญัของงาน และจะตองแสดงความคาดหวงัที่ชัดเจน ทาํใหผูตามเกิดแรงจูงใจที่จะ
ทํางานใหบรรลุตามที่คาดหวังไวรวมกนั 
 3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําจะพยายามกระตุนและ
เสริมแรงใหผูตามแสดงความคิดเห็น ต้ังขอสังเกต หรือต้ังขอคําถามใหผูตามเพื่อใหฉุกคิดหรือเกิด
ความคิดโดยยึดความมเีหตุผลเปนหลกั  โดยที่ผูนาํจะไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นของผูตาม  
ทําใหผูตามรูสึกมีอิสระในการคิดและจินตนาการ  ไดแสดงความคิดใหมๆ และการแกไขปญหาที่
สรางสรรคหลากหลายมากขึ้น   
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําที่ให
ความสนใจตอความตองการความสําเร็จและความกาวหนาของผูตามแตละคน  ตลอดจนให
ความสาํคัญตอการพัฒนาศกัยภาพดานตางๆ ของผูตามแตละคนดวย  โดยแสดงตนเปนผูฝกสอน 
(coach) หรือพี่เลี้ยง (mentor) เพื่อใหผูตามบรรลุถึงศักยภาพในระดับที่สูงยิ่งๆ ข้ึนไป  อีกทั้งยงั
สรางบรรยากาศที่ชวยสนบัสนุนการเรียนรูส่ิงใหมๆ  และยอมรับความตองการของผูตามที่แตกตาง
กันไปในแตละคน ซึง่ผูนาํจะดูแลเอาใจใสผูตามอยางเหมาะสมตามความตองการของแตละคน 
เชน ผูตามบางคนตองการกาํลังใจมาก ในขณะที่บางคนตองการความเปนอิสระในการทํางาน เปน
ตน  นอกจากนี้ผูนาํยงัมีการสนับสนนุการสื่อสารแบบสองทิศทาง มกีารตรวจเยี่ยมหนวยงานตางๆ 
และมุงเนนการปฏิสัมพันธกบัผูตามแบบสวนตัว โดยเอาใจใสผูตามมากกวามองวาเปนเพยีง
พนกังานหรือปจจัยหนึ่งในการผลิต  ผูนํามีทักษะในการเปนผูฟงที่ดี และคอยสังเกตวาผูตาม
ตองการคําแนะนําหรือการสนับสนนุอื่นๆ เพิ่มเติมในการทํางานหรือไม   ตลอดจนสนบัสนุนใหผู
ตามเขาถงึอุดมคติขององคการ  โดยไมทาํใหผูตามรูสึกวากาํลังถูกตรวจสอบจากผูนํา   
 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)   
 
 ผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนผูนาํที่มุงเนนใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม  
โดยผูนําสามารถที่จะใหรางวัลหรือลงโทษผูตามก็ได  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม  
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ซึ่งถือวาเปนการเสริมแรงทางสถานการณทั้งทางบวกและทางลบ  โดยมีองคประกอบ 2 
องคประกอบ ไดแก 
 1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward)  เปนการสรางขอตกลง
รวมกันระหวางผูนาํและผูตามเกี่ยวกับส่ิงทีผู่นําปรารถนา และรางวัลทีผู่ตามตองการ  เมื่อผูตาม
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จในระดับที่ผูนาํคาดหวังไว  ผูนําจะตอบสนองรางวัลตามที่สัญญากันไว 
 2.  การจัดการโดยมีขอยกเวน (Management-By-Exception) แบงเปน 2 รูปแบบ คือ 
  2.2.1 การจัดการโดยการยกเวนแบบเชิงรุก (Management-By-Exception 
Active Form) ผูนาํจะคอยสงัเกตและจัดการควบคุมการทํางานทีเ่บี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน และ
ลงมือแกไขปญหาเมื่อจาํเปน  แตหากผูตามทาํงานไดตามมาตรฐานอยูแลว ผูนํากจ็ะไมเขาไป
เปลี่ยนแปลงการทํางานใดๆ 
  2.2.2  การจัดการโดยการยกเวนแบบเชิงรับ (Management-By-Exception 
Passive Form)  ผูนําจะรอใหความผิดพลาดหรือปญหาเกิดขึ้นกอน  แลวจึงเขาไปชวยลงมือแกไข
ปญหา  พรอมทั้งชี้แจงในสิง่ที่ผูตามจาํเปนตองทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และไมสอบถามอะไร
ผูตามมากไปกวาสิง่ที่สําคญัตอการทํางาน 
 
ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย (Laissez-faire Leadership)  
 
 เปนภาวะผูนาํที่ไมมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะผูนาํจะหลีกเลีย่งการตัดสินใจและ
หลีกเลี่ยงการเขาไปแทรกแซงงานหรือการกระทาํตางๆ ของผูตาม  โดยปลอยใหผูตามทาํงานตาม
ความพอใจของตนเอง   ผูนําประเภทนี้เปนผูนําที่ขาดความรับผิดชอบและเมินเฉยตองานและผู
ตาม    ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงกันเองในเรื่องบทบาทความรับผิดชอบ และเกิดการชวงชิง
บทบาทผูนาํกนั 
 จากการวิเคราะหผูนําทั้ง 3 แบบ คือ ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง ผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ
ผูนําแบบปลอยปละละเลย  แบสไดสรุปวา ผูนาํควรแสดงภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนไปดวยกัน  โดยที่สัดสวนการแสดงภาวะผูนําแบบใดมากนอยกวากันนัน้ขึ้นอยู
กับส่ิงแวดลอมและสถานการณในขณะนัน้  แตจากการทบทวนแนวคดิและงานวิจัยตางๆ ที่แบส
นํามาใชศึกษาพบวา ภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงกอใหเกิดผลลพัธที่มีประสิทธิผลมากกวาภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (อางถงึใน ธนาพร เมธาภิวัฒน, 2546, น.22)   ดังนัน้ การวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยจงึ
ศึกษาผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบส (Bass, 1985)  
โดยจะศึกษาวามีความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคการหรือไม  ซึง่ผูวิจยัไดใหความหมายผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
สําหรับการวิจยัครั้งนี้ไววา ผูนําที่พยายามจะกระตุนหรือจูงใจใหลูกนองเกิดความปรารถนา หรือ
เกิดแรงบันดาลใจที่จะทํางาน  เพื่อใหกลุมหรือองคการบรรลุความสําเรจ็ เจริญเติบโต และพัฒนา  
มีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี ้
 1.  การมีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ การใชอิทธิพลของอดุมคติ (Charismatic  
                        Leadership or Idealized Influence) 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
 3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
 
1.2  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน 
 

 1.2.1    ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 กอนที่จะมาใชคําวา “ความพึงพอใจในงาน” แตเดิมจะใชคําวา “ขวัญและกําลังใจ 

(Morale)”  ซึ่งชายด (Child, 1941) ไดใหความหมายไววา สภาพทางรางกายและอารมณ
ความรูสึกที่มอียูในแตละคน  โดยตั้งใจทีจ่ะทาํงานตางๆ ใหเกิดขึ้นไดดวยความหวังและเต็มไปดวย
ศักยภาพ  หลงัจากชวงป 1950 คําวา “ความพึงพอใจในงาน” ไดถูกนํามาใชแทนที่ “ขวัญและ
กําลังใจ”  (Organ and Bateman, 1991, p.340) 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองความพงึพอใจในงาน พบวามี
ผูสนใจศึกษาและใหความหมายหรือส่ิงที่เกี่ยวของไวหลายคน ดังนี ้

 ชูสท และ ชูสท (Schutz and Schutz, 1994, p.271) ไดใหความหมายวา ความพงึ
พอใจในงาน หมายถงึ ความรูสึกและเจตคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีตองาน  โดยขึน้อยูกับ
ปจจัยที่เกี่ยวกบัการทาํงาน เชน การเปลี่ยนแปลงของสถานภาพการทํางาน คาจาง สภาพการ
ทํางาน และเปาหมายขององคการ เปนตน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ สุขภาพ อายุการ
ทํางาน ความมั่นคงทางอารมณ สถานะทางสงัคม ความสัมพนัธทางครอบครัว เปนตน 

 ล็อค (Locke, 1976, p.1300, quoted in Organ, 1988) ไดใหความหมายความพึง
พอใจในงานไววา เปนความรูสึกทางบวกหรือความพอใจที่มีตองานหนึ่งๆ หรือประสบการณในการ
ทํางาน 

 เว็กซเลยและยูคล (Wexley and Yukl, 1977, pp.117-119 อางถงึใน อภิสิทธิ์ อนันต-
นาถรัตน, 2539, น.9) ไดใหความหมายความพึงพอใจในงานไววา ความรูสึกของพนักงานที่มีตอ
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งานทีท่ําอยู  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะงานทีท่ํา คาจาง สภาพการทาํงาน การบงัคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน เนื้อหาของงาน ความปลอดภัย และโอกาสกาวหนาในงาน 

 สเตาส และเชเลส (Strauss and Sayless, 1960, pp.119-121 อางถึงใน ชาญณรงค 
หาญอมรเศรษฐ, 2533, น.12)  ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถงึ 
ความรูสึกพอใจในงานที่ทาํและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน
หรือองคการ  บุคคลจะรูสึกพึงพอใจในงานทีท่ําเมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทัง้ทางดานวัตถุ
จิตใจ และสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของบคุคลได 

 ออรแกนและเบทแมน (Organ and Bateman, 1991, p.340) ไดใหความหมายความ
พึงพอใจในงานวา เปนการแสดงถึงแนวโนมของความเชือ่ ความรูสึกและพฤติกรรม หรือเจตคติของ
บุคคลที่มีตองานในดานผูบังคับบัญชา, คาจาง และลักษณะงาน 

 ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ (2529, น.1-3) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน 
คือ ทัศนคติของพนักงานทีม่ีตองานในดานตางๆ เชน ทศันคติตองาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 
ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน พนกังานที่มทีศันคติที่ดีจะเปนพนักงานทีม่ีความพึงพอใจ
ในการทํางานสูง  พนักงานที่มีทัศนคติที่ดีในการทํางานหรือพนกังานที่มีความพงึพอใจในการ
ทํางานสูงนี้มกัจะเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานดี มีผลงานทีม่ีประสิทธิภาพ   

 ปราโมทย บุญเลิศ (2545, น.41 อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหรัิญกนก, 2548, น.42) ได
สรุปวา ความพึงพอใจในงาน หมายถงึ ความรูสึกมีความสุขของบุคคลตอการทํางานหรือมทีัศนคติ
ที่ดีของบุคคลที่มีตองาน  ซึง่เปนผลมาจากบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองความตองการจนเปนที่
พอใจจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการทํางาน เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน รายไดหรือผลประโยชนตอบแทน ระเบียบวธิีการบังคับบัญชา ความมัน่คงในอาชพี มี
ความกาวหนา การไดรับการยอมรับนับถอืจากเพื่อนรวมงาน จนทําใหบุคคลนัน้เกดิความพงึพอใจ
ในงาน ซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี และทาํงานนั้นดวยความเต็มใจ จนงานที่ทาํเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธผิลที่ดี 

 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542, น.14) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา 
หมายถงึ ความรูสึกหรือทศันคติของบุคคลที่มีตองานทีรั่บผิดชอบ เปนความรูสึกที่ไดรับการ
ตอบสนองจากทัง้ดานรางกายและจิตใจ  อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัย หรือองคประกอบตางๆ 
ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาส
กาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน 

 จากการความหมายความพงึพอใจในงานที่หลากหลายดังกลาวขางตน  ผูวิจัยขอใช
ความหมายความพึงพอใจในงานตามเมธ ีศรีวริิยะเลิศกลุ  เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาความหมาย
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ดังกลาวไดใหความหมายทีช่ัดเจนและเขาใจงาย  อีกทัง้ยังสอดคลองกับความหมายของ
นักวชิาการหลายทานที่ไดใหความหมายไว และสอดคลองกับแบบสอบวัดที่จะใชในการวัดความ
พึงพอใจในการวิจัยครั้งนี ้ จงึขอสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานสาํหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
หมายถงึ ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานทีต่นตองรับผิดชอบ  เปนความรูสึกที่ไดรับ
การตอบสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ  อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือ
องคประกอบตางๆ ในการทาํงาน ซึ่งประกอบดวย ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดาน
รายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน  ซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานที่
ดีและมีประสิทธิภาพ 

 
แงมุมของความหมายความพึงพอใจในงาน 
 
 จากความหมายของความพงึพอใจในงาน  ทาํใหเห็นไดวาการที่จะอธิบายแนวคิดของ
ความพึงพอใจในงานไดดีนัน้ จะตองเขาใจความหมายในแงมุมตางๆ จึงจะสามารถวิเคราะห
ออกมาไดเปนอยางด ี จากการสํารวจผลการศึกษาของธรีะศักดิ์ กําบรรณารักษ (2527, น.1-3) ได
จําแนกและอธบิายความหมายของความพงึพอใจในงานในแงมุมตางๆ ดังนี ้

 1.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมทีเ่ปนทศันคติตองาน (Job Satisfaction as Job 
Attitude) ทัศนะนี้เชื่อวา ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึกของพนกังานเกี่ยวกับงาน โดยที่
ความรูสึกตองานนับเปนสวนหนึ่งของทัศนคติตองาน  ซึ่งโรเซน็เบอรกและฮัลแลนด (Rosenberg 
and Halland, 1960) ไดกลาววา ทัศนคตปิระกอบดวย 3 สวน คือ 

 1.1  สวนที่เปนความรูความเขาใจ (Cognitive Component) เปนสวนที่เกีย่วของ
กับความรูความนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  ซึ่งอาจจะเปนเรื่องของเงนิเดอืน เพื่อนรวมงาน หวัหนา
งาน หรือตัวของงานที่ทาํ 

 1.2  สวนที่เกีย่วกับอารมณหรือความรูสึก (Affective Component) เปนสวนที่
เกี่ยวกับอารมณหรือความรูสึกที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึง่ทีเ่ขาไดมีความรูหรือความเขาใจอยูกอน หรือ
เปนความรูความเขาใจเทาทีเ่ขาจะรู เชน ความรูสึกที่มีตองาน ความรูสึกชอบหรือไมชอบหัวหนา
งาน ความพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกับเงินเดือนที่ไดรับ เปนตน 

 1.3  สวนที่เกีย่วกับการกระทําหรือพฤติกรรม (Behavioral Component) เปนสวน
ที่มีผลตอการกําหนดของพฤติกรรม 

 2.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมของแรงจูงใจ (Job Satisfaction as Motivation) 
ทัศนะนี้เชื่อวา ความรูความเขาใจในเรื่องแรงจูงใจ จะชวยใหเขาใจความรูสึกของพนกังานไดมาก  
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ทั้งนี้เพราะการที่คนๆ หนึง่จะมาทํางานก็เนื่องจากมีบางสิ่งที่สนองความตองการของเขา  ยิ่งเขาได
ส่ิงที่ตองการมากเทาใด เขาก็จะยิง่มีความสุขและความพึงพอใจมากขึ้นเทานัน้  แตถาเขาไมไดรับ
ในสิ่งที่เขาตองการ เขาก็จะเกิดความไมพอใจหรือความทุกขแทน 

 
1.2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน 

 ในการศึกษาความพึงพอใจในงานมีนักวิจยัและนักวิชาการหลายคนไดเสนอแนวคิด
และทฤษฎีเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน  ดังตอไปนี ้
 
1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน (Hierarchy Needs) 
 
 มาสโลว (Maslow, 1954 อางถึงใน ศรีสกลุ สังขศรี, 2541, น.26) เชื่อวาการแสดง
พฤติกรรมของมนุษยนัน้ เกิดจากความตองการบางอยางและจะเกิดความพงึพอใจเมือ่ไดรับการ
ตอบสนอง  ทัง้นี้มาสโลวไดแบงความตองการของมนุษยออกเปนลาํดบัข้ันดังนี ้
 1.1  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพืน้ฐาน
ของมนุษย และเปนสิง่จําเปนที่สุดในการดํารงชีวิต เชน อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยา
รักษาโรค เปนตน 
 1.2  ความตองการความปลอดภัย (Security Needs) เปนความตองการความมั่นคง
ปลอดภัยในการดํารงชีวิตทัง้ในปจจุบันและอนาคต  ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจ
ดวย 
 1.3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะไดรับการยอมรับ
จากสงัคมหรือคนอื่นๆ  การไดรับความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน  ความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึง่ของกลุม 
 1.4  ความตองการเกียรติยศและการยกยองจากสงัคม (Esteem Needs) เปนความ
ตองการที่อยากใหผูอ่ืนยกยอง สรรเสริญ และเห็นความสําคัญของตนเอง รวมถึงความตองการ
ไดรับความสําเร็จ ชื่อเสียง และอํานาจ  
 1.5  ความตองการการแสดงออกไดดวยตวัเองอยางแทจริง (Self-Actualization 
Needs) เปนความตองการระดับสูงสุด  ซึง่เปนความตองการที่อยากใหเกิดความสาํเรจ็ในทกุสิ่ง
ตามความนกึคิดของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเขาใจตนเองอยางแทจริงวามีความสามารถและ
ศักยภาพเพียงไร  ดังนั้น จึงตองการทีจ่ะใชความสามารถนัน้ตอบสนองความตองการของตน  
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2.  ทฤษฎ ีERG Model 
 
 เอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969 อางถงึใน อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน, 2539, น.14) ไดนํา
แนวคิดของมาสโลวมาปรับตามผลการวิจยัของเขา  ซึ่งเอลเดอรเฟอรพบวา ความตองการไม
จําเปนตองเรียงลําดับข้ันตามทฤษฎีบทของมาสโลว และไดแบงความตองการของมนษุยเปน 3 
ชนิด คือ 
  2.1   ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence Needs)  เปนความตองการพื้นฐาน 
ในดานรางกายที่จาํเปนตอการอยูรอดของมนษุยเหมือนกับความตองการทางรางกาย และความ
ตองการความปลอดภัยของมาสโลว 

 2.2  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการเกี่ยวของ
สัมพันธที่ดีกับบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่นๆ  ความตองการนี้เหมือนกับความตองการทางสงัคมของ
มาสโลว 
 2.3 ความตองการการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการมีการ
ปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมในการพัฒนาความรูความสามารถ ไดใชความคิดริเร่ิมสรางผลงานที่เปน
ของตนเอง มคีวามกาวหนาในอาชพีการงาน ความตองการนี้เหมือนกับความตองการเกียรติยศ
และความตองการความสําเรจ็ในชีวิตของมาสโลว 
 
3.  ทฤษฎีสององคประกอบ (Two Factor Theory) 
 
 เฮิรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.241-242) ไดศึกษาถึง
ปจจัยจูงใจในการทาํงานพบวา องคประกอบในการทํางานที่ทาํใหคนรูสึกพอใจหรือไมพอใจแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
  3.1  องคประกอบประเภทเสริมสราง  (Motivators  Factor)  หรือปจจัยที่เปนตัวจงูใจ     
เปนองคประกอบจําพวกที่เปนเนื้อหางานโดยตรง เปนสิง่ที่เกิดจากภายในรางกายบคุคล (Intrinsic 
factors)  เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการดานการยกยองนับถือในตน หรือดานการมี
อิสระในการกระทําและพัฒนาศักยภาพของตน เชน ไดรับความสําเรจ็ในหนาที่การงาน มโีอกาส
กาวหนาในการทํางาน เปนตน  บุคคลจะเกิดความรูสึกพอใจและทาํงานมากยิ่งขึ้น  แตหากเขา
ไมไดรับการตอบสนองความสิ่งเหลานี้ เขาก็จะไมมีความรูสึกใดๆ 
  3.2  องคประกอบประเภทซอมแซม  (Hygiene Factor)  หรือปจจัยที่ไมใชตัวจูงใจ  
เปนองคประกอบจําพวกที่เปนสภาพแวดลอมของงาน  เปนสิ่งที่อยูภายนอกรางกายของบุคคล 
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(Extrinsic factors)  ถาบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ เชน เงินเดือนคาจาง ความมัน่คง
ในงาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน เปนตน  บุคคลจะไดรับการปลดปลอยจากความไม
พอใจ  เขาจะมีลักษณะอารมณเปนปกติสุข  แตถาเขาไมไดรับการตอบสนองความตองการ
ดังกลาว เขาจะเกิดความไมพอใจ เกิดความเครงเครียดและวิตกกงัวล 
 เฮิรซเบิรก เสนอใหมีการตอบสนองทั้ง 2 องคประกอบ  แตหากตองการใหพนกังาน
ทํางานอยางเต็มที่ มีผลงานดี และมีความพอใจในงาน  องคการไมควรละเลยการตอบสนอง
องคประกอบทางการเสริมสราง  องคการควรสรางงานที่นาสนใจและทาทายใหแกพนกังาน  ซึง่วธิี
นี้เปนการใหรางวัลภายในแกพนักงาน  พนักงานจะรักและชอบงานของตนเอง และมุงทาํงานโดย
ไมคิดถึงสิ่งตอบสนองภายนอก 
 
4.  ทฤษฎีดุลภาค (Equity Theory) 
 
 อดัม (Adams, 1972 อางถึงใน อภิสิทธิ ์อนันตนาถรัตน, 2539, น.24) เชื่อวา การ
ติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคล หรือบุคคลกับองคการ  เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน
การทาํงาน คือ การแลกเปลี่ยนระหวางการกระทาํหรือแรงงานของคนงาน (Input) กับผลตอบแทน
ที่ไดรับจากนายจาง (Output)  โดยที่คนงานจะนําเอาความรู ความคิด ความสามารถ การศึกษา 
ประสบการณ มาแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน สวัสดิการ เพือ่นขององคการ  และจะทําการเปรียบเทยีบ
อัตราการลงแรงของเขากับผลตอบแทนทีไ่ดรับเหมาะสมเพียงใด  ซึ่งการที่จะรูวาตนไดรับความ
ยุติธรรมหรือไม สามารถทําโดยการเปรียบเทียบอัตราการลงแรงกับผลตอบแทนของเพื่อนรวมงาน
ที่มีสถานภาพเดียวกนัหรือใกลเคียงกันวาไดเทากนัหรือไม  ถาหากอัตราสวนที่ไดเทากัน เขาก็จะ
เกิดความรูสึกพอใจและปฏิบัติงานดวยดี  แตหากอัตราสวนที่ไดไมเทากัน เขาจะเกดิความรูสึกไม
พอใจและทาํอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหเขากลับไปอยูในสถานะทีม่ีดุลภาพ  และถาคนงานกับ
นายจางไมสามารถตกลงกนัไดก็อาจเกิดการลาออก การขาดงาน และคุณภาพการทํางานต่าํลง  
โดยสิ่งสําคัญในทฤษฎีนี้มีอยู 4 องคประกอบ (อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.242-243)  คือ 
 4.1  บุคคล คือ ผูที่รับรูความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนระหวางการลงแรงกับ
ผลตอบแทน 
 4.2  บุคคลอื่น ในที่นี้เปนไดทั้งคนเดียวหรอืกลุมคน เชน เพื่อนรวมเรียน เพื่อนบาน 
ญาติ พีน่อง เพื่อนรวมงาน เปนตน   
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 4.3  อัตราการลงแรง คือ ส่ิงที่บุคคลลงทนุไปไมวาจะเปนแรงงาน วุฒกิารศึกษา เงิน 
ความขยนั เวลา ความจงรักภักดี ประสบการณ อายุงาน เปนตน  ซึง่แตละคนอาจใชชนิดของการ
ลงแรงตางกัน และแมจะเปนการลงแรงชนดิเดียวกนัก็อาจมีระดับไมเทากัน 
 4.4  ผลตอบแทน เชน เงิน คาจาง โบนัส คะแนน ตําแหนง เปนตน 
 ซึ่งการเปรียบเทียบจะมีลักษณะดังตอไปนี ้
 1)  Op/p = Oa/a  บุคคลจะรับรูวายุติธรรมและจะเกิดความพึงพอใจ เชน 
  1.1  เมื่อ Ip=Ia และ Op=Oa เชน วุฒกิารศึกษาปริญญาตรีมีผลงานอยูในระดับ
เดียวกนั ไดรับคาจางเทากนั มีตําแหนงงานระดับเดียวกนั เปนตน 
  1.2  เมื่อ Ip<Ia และ Op<Oa เชน บุคคลลงแรงดวยวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
ตรี  เพื่อนรวมงานลงแรงดวยระดบัปริญญาโท  คาจางของบุคคลไดรับนอยกวาเพื่อนรวมงาน เปน
ตน 
 2)  Op/Ip<Oa/Ia  บุคคลจะรับรูวาไมยุติธรรมและทําใหเกิดความรูสึกไมพอใจ เชน 
  2.1  เมื่อ Ip=Ia และ Op<Oa เชน บุคคลมีวุฒิการศึกษาระดับเดียวกนัใน
สาขาวิชาเดียวกันและเขาทาํงานพรอมกนั  แตเพื่อนไดรับคาจางสงูกวาตน เปนตน 
  2.2  เมื่อ Ip>Ia และ Op=Oa เชน บุคคลมีอายงุานและผลงานในระดบัดีกวา
เพื่อนรวมงาน  แตไดรับการขึ้นเงนิเดือนในอัตราเทากับเพื่อนรวมงาน เปนตน 
  2.3  เมื่อ Ip>Ia และ Op<Oa เชน บุคคลมาทาํงานทุกวนั สวนเพื่อนรวมงานขาด
งานประจํา  เมื่อถึงสิน้เดือนบุคคลไดรับการขึ้นเงนิเดือนในอัตราที่นอยกวาเพื่อนรวมงาน เปนตน 
 3)  Op/Ip>Oa/Ia  โดยที ่Op>Oa และ Ip<Ia  บุคคลจะรับรูวาความไมยุติธรรมสงผล
ใหไมสบายใจหรือไมข้ึนอยูกบัคานิยมของบุคคลนั้นๆ  ถาบุคคลมีคานยิมดานความยุติธรรม บุคคล
อาจจะเกิดความไมสบายใจ และอาจเพิ่มการลงแรงของตนมากขึ้น  แตถาบุคคลมีคานิยมของการ
เอาเปรียบ บุคคลนั้นอาจรูสึกเฉยๆ 
 โดยที่  Op  =  ผลตอบแทนที่ตนไดรับ 
   Oa  =  ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับ 
   Ip   =  จํานวนการลงแรงทีต่นทาํไป 
   Ia   =  จํานวนการลงแรงที่ผูอ่ืนทาํไป 
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5.  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory)  
 
 ล็อค (Lock, 1976 อางถงึใน อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรัตน, 2539, น.23) มีความเหน็วา
แนวคิดทฤษฎีของพอรเตอรและลอวเลอรที่วา คนมุงแสวงหาความสุขสบายและหลกีเลี่ยงสิง่ที่ทาํ
ใหคนเจ็บปวดหรือเปนทุกข  เปนการอธิบายที่ยงัไมเพียงพอ เพราะบางสถานการณบุคคลอาจจะ
ไมแสดงความอยากไดรางวลัออกมาใหปรากฏ หรือยอมรับความเจ็บปวดแทนที่จะหลีกหนี  เพราะ
เขามีความตั้งใจ (Intention) หรือมีเปาหมาย (Goal) อยู  ดังนั้นสิง่ที่กาํหนดพฤตกิรรมนาจะไดแก 
รางวัลหรือส่ิงที่มีคุณคากับเปาหมาย 
 ล็อคและลาทาม (Locke and Latham, 1990 อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.245-
246) ไดเสนอแนะวา เปาหมาย (Goal) เปนตัวกาํหนดพฤติกรรม กําหนดทิศทางการกระทาํสิ่งใด
ส่ิงหนึ่งของบุคคล  ทาํใหบุคคลรูวาตนจะตองทาํอะไร ตองใชการลงแรงมากนอยเพียงใด และทําให
บุคคลไดคนหายุทธวธิีตางๆ เพื่อใหตนประสบความสาํเร็จในเปาหมาย  ความสาํเรจ็ในเปาหมาย
จะกลายมาเปนแรงจูงใจภายในทีก่ระตุนใหบุคคลกําหนดเปาหมายใหมที่สูงหรือยากขึ้นกวาเดิม
เชนนี้เร่ือยๆ ไป 
 ล็อคและลาทาม (Locke and Latham, 1990 อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.245-
246) ไดรายงานวิจัยเกือบ 400 ชิ้นเปนการศึกษาภาคตัดขวางในระดับปจเจกบุคคล  กลุมและ
องคการใน 8 ประเทศ  ซึ่งมขีอคนพบรวมกันวา 

 5.1  เปาหมายที่มีความชีเ้ฉพาะชัดเจนเปนรูปธรรมและยากพอควร  ทําใหเกิดการลง
แรงสูงกวาและไดรับผลงานสูงกวาเปาหมายทีบ่อกวา “ทําใหดีที่สุด” 

 5.2  การที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จไดตองอาศัยความผกูพนัในเปาหมายของบุคคล   
การใหบุคคลไดต้ังเปาหมายในการทํางานหรือมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายจะชวยยกระดับความ
ผูกพนัในเปาหมาย  ซึง่ความผูกพนัตอเปาหมายจะทําใหบุคคลมุงมั่นเพื่อใหเปาหมายนัน้สําเร็จ 
 5.3  ความรูเกีย่วกับผลงานมคีวามจาํเปน  ซึง่ความรูนี้จะเปนทั้งขอมูลและแรงจูงใจ 
ในการทํางานหรือดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมาย  ผูตามจะลงแรงมากถาไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการทาํงาน การดําเนินงานและเปาหมายที่ประสบความสาํเร็จรวมกนักับผูอ่ืน  ผูตามจะลง
แรงนอยลงถาไดรับขอมูลปอนกลับเกีย่วกบัเปาหมายทีป่ระสบความสําเร็จเพยีงลาํพัง 
 5.4  บุคคลที่ประสบความสาํเร็จในเปาหมายจะมีความพงึพอใจในงานเปาหมายที ่
งายจะสามารถสําเร็จไดมากกวาเปาหมายที่ยากเกินไป  แตบุคคลจะใชการลงแรงที่นอยกวา  
ดังนัน้ล็อคและลาทามเสนอวา การตั้งเปาหมายทีย่ากพอสมควรจะทาํใหเกิดความทาทาย
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ความสามารถ  ทาํใหผูตามเกิดความพยายามและมุงมัน่ในการทาํงานและเมื่อประสบความสาํเร็จ
จะยิ่งทําใหเกดิความพอใจมากยิง่ขึ้น 
 
6.  ทฤษฎีของความไมตรงกนั (Discrepancy theory) 
 
 ล็อค (Lock, 1969 อางถงึใน สิริอร วิชชาวธุ, 2549, น.246-248)  มีความเชื่อวา มนษุย
มีความพอใจหรือไมพอใจขึ้นอยูกับ 

 6.1 ส่ิงที่บุคคลไดรับจริงๆ สอดคลองกับส่ิงที่เขาปรารถนาหรือไม 
 6.2 ปริมาณของสิ่งที่เขาไดรับนั้นอยูในระดับสูงกวาหรือเทากับระดับข้ันต่ําสุดที่เขา
ปรารถนาหรือไม 
 บุคคลจะพอใจเมื่อไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนา และ/หรือไดรับส่ิงตอบแทนเทากับหรือสูง
กวาที่คาดหวงัไว  ในขณะทีบุ่คคลมักจะไมพอใจหากไมไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนา และ/หรือไดรับส่ิง
ตอบแทนที่ตํ่ากวาที่คาดหวงั  ส่ิงที่ปรารถนาเหลานี้ไมจาํเปนจะตองเปนเงินเพียงอยางเดียว  อาจ
เปนลักษณะงาน ลักษณะเพื่อนรวมงาน ลักษณะหวัหนาและอืน่ๆ  
 
องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงาน  
 
 ความพึงพอใจในงานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทาํงานหนึง่ๆ ใหสําเร็จ  การที่
บุคลากรในองคการจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอย ข้ึนอยูกับองคประกอบ
ของสิ่งจูงใจทีอ่งคการนัน้มอียู  ถาองคการมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมาก บุคลากรในองคการนัน้
ยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก  การจูงใจในการทํางาน คือ การสรางสวนประกอบใน
การทาํงานเพือ่โนมนาวจิตใจใหคนมีความรูสึกผกูพนัอยูกับองคการ อยากทํางานโดยทุมเทและ
เสียสละเพื่อองคการ  การจูงใจจะเกิดไดตองอาศัยสิง่จูงใจเปนเครื่องชกันํา  
 กิลเมอร (Gilmer, 1967, p.380-384 อางถึงใน ชาญณรงค หาญอมรเศรษฐ, 2533, 
น.14-15) ไดสรุปองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนกังานไว 10 องคประกอบ 
ดังนี ้
 1.  ความมัน่คงปลอดภัย (Security) หมายถึง ความมัน่คงในการทาํงาน การไดรับ
ความเปนธรรมในองคการ  เปนองคประกอบแรกที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงความ
ตองการความมั่นคงปลอดภยันี้จะเพิ่มข้ึนตามอายุของพนกังาน 
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 2.  โอกาสกาวหนาในการทาํงาน (Opportunity for advancement) คือ การมีโอกาส
ไดเลื่อนตําแหนงการทาํงานสูงขึ้นและความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงของพนักงาน  การมี
โอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทาํงานยอมทาํใหเกิดความพึงพอใจในงาน   
 3.  หนวยงานและการจัดการ (Company and management) คือ องคการและ
หนวยงานมีการจัดการทีเ่หมาะสม 
 4.  คาจาง (Wage) หรือรายไดในการทาํงานที่เหมาะสม 
 5.  ลักษณะของงานที่ทาํ (Intrinsic aspects of the job) องคประกอบนี้มีความ 
สัมพันธกับความรูความสามารถของพนักงาน  หากไดทํางานตามที่ถนดัหรือตามความสามารถจะ
ทําใหเกิดความพึงพอใจ  
 6.  การบังคับบัญชา (Supervision) คือ รูปแบบการบังคับบัญชาหรือการปกครองของ
ผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  หากการบงัคับบัญชาไมดีก็อาจเปนสาเหตุใหพนักงานขาด
งานและลาออกจากงานได 
 7.  ลักษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the job) คือ สภาพสังคมใน
สถานทีท่ํางาน เอื้ออํานวยใหมีการทาํงานรวมกับผูอ่ืนเปนอยางดี  ซึ่งถาหากไดทาํงานรวมกบัผูอ่ืน
อยางมีความสขุก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) คือ การติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกนั
อยางเหมาะสม 
 9.  สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หอง
ทํางาน หองน้าํ ชัว่โมงการทาํงาน เปนตน 
 10.  ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ไดแก เงินบาํเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงนิ
สวัสดิการ วันหยุด และวันพกัผอนตางๆ ทีม่ีความยุติธรรม 
 

 เบอรนารด (Bernard, 1968 อางถึงใน ชาญณรงค หาญอมรเศรษฐ, 2533, น.13-14) 
ไดกลาวถงึสิ่งที่จูงใจหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการทาํงานไว 8 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถ ุ(Material inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของ ที่ใหแกผูปฏิบัติงาน
เปนการตอบแทน หรือชดเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมาเปนอยางด ี
 2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal non-material 
opportunities) เปนสิง่จูงใจที่สําคัญในการชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่
เปนวัตถ ุเชน เกียรติยศ การใหสิทธพิิเศษ การมีอํานาจ เปนตน 
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 3.  สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา (Desirable physical conditions) หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานทีท่ํางาน เครื่องมือ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ
ทํางานตางๆ   
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถงึ ศักยภาพของหนวยงาน
ที่สนองความตองการของบคุคลในดานความภูมิใจที่แสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัว
ตนเองและผูอ่ืน และการแสดงความจงรักภักดีกับหนวยงาน 
 5.  ความดึงดดูใจในสังคม (Associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ
ฉันทมิตร  ซึง่ถาความสัมพนัธเปนไปดวยดี จะทาํใหเกดิความผูกพันและความพอใจรวมกับ
หนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธกีารและทัศนคติของบคุคล 
(Adaptation of conditions to habitual methods and attitudes)  หมายถงึ การปรับเปลี่ยน
ตําแหนง วิธีการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทาํงาน (The opportunity of enlarged participation) 
หมายถงึ การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  เปนบุคคลสําคญัคนหนึ่งของหนวยงาน  มี
ความรูสึกเทาเทียมกนัในหมูเพื่อนรวมงาน และมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.  สภาพของการติดตอส่ือสาร (The Condition of communion) หมายถงึ การจดัให
มีการติดตอส่ือสารในลักษณะที่เหมาะสม 
 

 ล็อค (Lock, 1976, p.1302 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544, น.22)  มีแนวคดิ
คลายคลึงกับกิลเมอร (Gilmer, 1967) หลายประการ  โดยจําแนกองคประกอบที่มผีลตอความพงึ
พอใจในงานออกเปน 9 ประการ ดังนี ้
 1.  ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจของงาน ความยากงายของงาน โอกาสเรียนรู
หรือศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 
 2.  เงินเดือน (Pay) ไดแก จํานวนเงนิที่ไดรับ ความเทาเทียม และความยุติธรรมในการ
จายเงินเดือนขององคการ 
 3.  การเลื่อนตาํแหนง (Promotion) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความ
ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงของงาน และหลักการในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับในผลงาน 
 5.  ผลประโยชน (Benefits) ไดแก สวัสดิการ บําเหน็จ บํานาญ การรักษาพยาบาล วนั
ลา วนัหยุดประจําป 
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 6.  สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก ชั่วโมงการทาํงาน ชวงเวลาพกั 
เครื่องมือเครื่องใชในการทาํงาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชืน้ ที่ต้ัง และรูปแบบการ
กอสรางอาคารสถานที่ทาํงาน 
 7.  การบริหารการจัดการ (Supervision) ไดแก วิธกีารและเทคนิคในการนิเทศงาน 
การใหคุณใหโทษ ความมีมนุษยสัมพนัธ และทักษะในดานการบริหารของผูนิเทศ 
 8.  เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน  การ
ชวยเหลือซึ่งกนัและกนั และความมมีิตรภาพอนัดีตอกัน 
 9.  องคการและการจัดการ (Company  and  management)  ไดแก  ความเอาใจใส
ตอบุคลากรในหนวยงาน นโยบายการบริหารของหนวยงาน 
 

 สมิธ, เคนดอลล และฮลูิน (Smith, Kendall and Hulin, 1969 อางถงึใน อภิสิทธิ์ 
อนันตนาถรัตน, 2539, น.25)  เปนแนวคดิองคประกอบที่มีผลตอความพงึพอใจในงานตามแบบวัด
ดัชนีพรรณางาน (Job Descriptive Index – JDI)  ซึ่งเปนแบบวัดความพงึพอใจในงานที่สรางเปน
มาตรฐานและมีการพฒันาอยางด ี โดยไดแบงองคประกอบออกเปน 5 ดาน ดังนี ้
 1.  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ
อยูในปจจุบัน  เล็งเหน็วาเปนงานที่ดีนาสนใจ มีคุณคาทาทายตอความสามารถ และรูสึกภาคภูมิใจ
ในผลงานที่เกดิขึ้น 
 2.   ความพงึพอใจในงานดานรายได หมายถงึ ความพงึพอใจตอรายไดที่ไดรับเปน
คาตอบแทนจากการทาํงาน เล็งเหน็วารายไดที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม 
 3.  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการ
ไดรับโอกาสทีดี่ในการเลื่อนตําแหนง  โดยการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นถูกพิจารณาตามความ 
สามารถและมคีวามยุติธรรม เปนตน 
 4.   ความพงึพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา หมายถงึ ความพึงพอใจตอผูบังคับ -
บัญชาที่เปนหวัหนางานโดยตรง  อันเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชามีความเหมาะสม มไีหวพริบ
ปฏิภาณ มีการวางแผน มีความคิดทีท่นัสมัย เปนตน 
 5.  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน หมายถงึ ความพึงพอใจในบรรยากาศของ
การทาํงานรวมกันอยางเปนทีมที่ดี มีเพื่อนรวมงานที่เฉลยีวฉลาดคอยชวยเหลือ รับผิดชอบให
คําแนะนําซึง่กนัและกนั เปนตน 
 จากแนวคิดทฤษฎีและองคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานที่กลาวมาขางตน  
จะเหน็ไดวามหีลายแนวคิดและหลายองคประกอบ  ดังนัน้ผูวิจยัจึงขอสรุปเปนตารางเปรียบเทยีบ
องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานของแตละแนวคิด ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1   
เปรียบเทยีบทฤษฎีและองคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานจากการศึกษาของบุคคลตางๆ

องคประกอบ Maslow 
(1954) 

Herzberg 
(1959) 

Alderfer 
(1969) 

Adam 
(1972) 

Locke and 
Latham 
(1990) 

Gilmer 
(1967) 

Bernard 
(1968) 

Lock 
(1976) 

Smith et al. 
(1969) 

1. เปาหมายการทํางาน     /     
2. ความเสมอภาคหรือความยุติธรรม    /      
3. ความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนในการดํารงชีวิตของมนุษย 

เชน ทีอ่ยูอาศัย, อาหาร เปนตน  
/ / /       

4. โอกาสกาวหนาในการทํางาน/การไดรับการยกยองจากสังคม / / /   / / / / 
5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต โดยการเขาใจในศักยภาพ

ของตนเอง 
/ / /  /     

6. ผลตอบแทน/รายได/สวัสดิการตางๆ / /  /  / / / / 
7. ลักษณะของงานที่ทําเหมาะสมกับความสามารถ      /  / / 
8. การบังคับบัญชา / /    /   / 
9. การติดตอสื่อสาร      / /   
10. ความมั่นคงปลอดภัยในการดํารงชีวิต / / /   /    
11. การจัดการในองคการและหนวยงาน  /    /  /  
12. การมีสวนรวมในการทํางาน / /     /   
13. สภาพการทํางานที่เอือ้อํานวย/เหมาะสมกับบุคลากร      / /   
14. การไดรับความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน / / /    / / / 
15. สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง เสียง หองทํางาน  /    / / /  35 



 

 

 จากตารางดังกลาวจะเห็นไดวา องคประกอบที่กอใหเกดิความพงึพอใจในงานดานที่
ไดรับการกลาวถึงมากที่สุด คือ โอกาสการกาวหนาในการทํางานหรือการไดรับการยกยองจาก
สังคม และองคประกอบดานรายไดหรือผลตอบแทนหรอืสวัสดิการตางๆ ซึ่งมีทัง้มาสโลว (Maslow, 
1954), เฮิรซเบิรก (Herzberg, 1959), เอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969), อดัม (Adam, 1972),    
กิลเมอร (Gilmer, 1967), เบอรนารด (Bernard, 1968), ล็อค (Lock, 1976) และ สมิธและคณะ 
(Smith et al., 1969, อางถงึใน อภิสิทธิ ์อนันตนาถรัตน, 2539) ที่เหน็พองตรงกนัรองลงมาก็คือ  
องคประกอบดานการไดรับความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน  สวนองคประกอบที่กอใหเกิดความพงึ
พอใจในงานดานที่ไดรับการกลาวถึงนอยที่สุด คือ องคประกอบดานเปาหมายในการทํางาน และ
องคประกอบดานความยุติธรรม  สําหรับแนวคิดความพึงพอใจในงานที่มีองคประกอบมากที่สุด คือ 
แนวคิดของกลิเมอร (Gilmer, 1967) รองลงมาก็คือ แนวคิดของเบอรนารด (Bernard, 1968) และ
แนวคิดของลอ็ค (Lock, 1976)  แตในงานวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดเลือกทีจ่ะศึกษาความพึงพอใจในงาน
ตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith et al., 1969, อางถึงใน อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรตัน, 2539 )  
ทั้งนี้เนื่องจากแนวคิดนี้มีองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานทีก่ลาวถึงมากที่สุด 3 อันดับ
แรก ไดแก องคประกอบดานโอกาสกาวหนาในการทํางานหรือการไดรับการยกยองจากสงัคม, 
องคประกอบดานรายไดหรือผลตอบแทนหรือสวัสดิการตางๆ และองคประกอบดานการไดรับความ
เปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน  สวนอีก 2 องคประกอบ คือ องคประกอบดานลักษณะงานและ
องคประกอบดานการบังคบับัญชาก็เปนองคประกอบที่ไดรับการกลาวถงึแมจะไมมาก  แตผูวิจยั
เห็นวา องคประกอบดานการบังคับบัญชาเปนองคประกอบที่สอดคลองกับการศึกษาภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ดวย   นอกจากนี้ แบบวัดความพึงพอใจในงานของแนวคดิสมิธและคณะ
เปนแบบสอบวัดตามแบบวดัดัชนีพรรณนางาน (Job Descriptive Index – JDI) ทีม่ีการสรางเปน
มาตรฐานและมีการพฒันาใหเหมาะสมเปนอยางดี  ดังนัน้ ผูวิจัยจงึไดทําการศึกษาแนวคิด
องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของสมิธและคณะทั้ง 5 ดาน ไดแก ความ
พึงพอใจในงานดานลักษณะงาน, ดานรายได, ดานโอกาสกาวหนา, ดานการบังคับบัญชา และดาน
เพื่อนรวมงาน  
 
การวัดความพงึพอใจในงาน 
  
 ไดมีผูใหความสนใจศึกษาความพึงพอใจในงานมาเปนเวลานาน และมีผลการวิจยั
เผยแพรจํานวนมาก  ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยตางๆ ที่เกีย่วของจะพบวา แบบวัด
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ความ พงึพอใจในงานสามารถจัดไดเปน 2 ประเภท ตามที่แมคคอรมิคและอิลเก็น (Macormick 
and Llgen, 1980, อางถึงใน อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรัตน, 2539, น.25-26) ไดเสนอไว คือ 
 1.  แบบวัดที่สรางขึ้นตามโครงการหรือสถานการณที่มีลักษณะเฉพาะ 
 2.  แบบวัดที่สรางเปนมาตรฐาน  ซึง่แบบวดันี้จะตองผานการสรางและพัฒนาจากกลุม
ปกติ (group norms) และหาคาความเที่ยงตรงของแบบวัด 
 แบบวัดความพึงพอใจในงานที่สรางเปนมาตรฐานและมผูีนําไปใชอยางกวางขวาง
ฉบับหนึง่ คือ แบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index : JDI) ของสมิธและคณะ (Smith, 
Kendall and Hulin, 1969 อางถงึใน เมธ ีศรีวิริยะเลิศกลุ, 2542, น.16) ที่สรางขึน้ครั้งแรกในป 
1969 จากนัน้ไดมีการปรับปรุงใหมในป 1985  โดยไดแบงการวัดความพึงพอใจในงานออกเปน 5 
ดานคือ ดานลกัษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคบับัญชา และดานเพื่อน
รวมงาน  โดยแบบวัดนี้จะประกอบไปดวยคุณศัพท หรือขอความที่อธบิายลักษณะงานในแตละ
ดาน  ซึ่งดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงานมีดานละ 18 ขอ  สวนดาน
รายไดและดานโอกาสกาวหนามีดานละ 9 ขอ รวมเปน 72 ขอ  สมิธและคณะหาคณุภาพของแบบ
วัดดัชนีพรรณนางาน (JDI) โดยใชความเที่ยงแบบสอดคลองภายในดวยวิธีแบงครึ่งมาตรจากกลุม
ตัวอยาง 80 คน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง .80 ถงึ .88 ในมาตรที่วดัแยกเปน 5 
ดาน 
 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานมนินิโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionaire : MSQ) เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของเวสสและคณะ (Weiss, Davis, 
Englang and Lofquist, 1967 อางถงึใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, น.24) เปนแบบสอบถามที่ให
เลือกตอบในลกัษณะมาตรวดัประมาณคา (Rating scale) ต้ังแตพึงพอใจมาก ถึง ไมพึงพอใจมาก  
แบบสอบถามนี้ประกอบไปดวยคําถามจาํนวน 100 ขอที่วัดปจจยัทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ทั้งสิน้ 20 ปจจัย  คะแนนทีไ่ดจากแบบสอบถามนี้จะเปนคะแนนรวมทกุดานหรืออาจใชคะแนนรวม
รายดานก็ได 
 แบบสอบถามความพึงพอใจของพอรตเตอร (Porter’s Need Satisfaction 
Questionnaire : PNSQ)  เปนแบบสอบถามทีถ่ามถึงการรับรูวาตนเองไดรับการตอบสนองความ
ตองการตามทีต่นคาดหวังไวหรือยัง จึงเปนการตัดสินความแตกตางระหวางปจจัยที่มอียูกับปจจัยที่
บุคคลรูสึกวาควรจะมีนัน่เอง (Porter, 1961, p.2 อางถงึใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, น.24)  
ขอความแตละขอในแบบสอบถามนี้จะมคํีาถามใหตอบ 2 คร้ัง คือ คําถาม “ในขณะนี”้ และคําถาม 
“ควรจะ”  สวนคะแนนความพึงพอใจในงานจะไดจากการพิจารณาผลตางระหวาง “ในขณะนี”้ และ 
“ควรจะ” ภายในขอความแตละขอ  ซึ่งคะแนนผลตางที่ไดจะแสดงใหเห็นถึงระดับของความพงึ
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พอใจในงาน  โดยถาผลตางที่ไดเปนคาบวกหรือเทากับ 0 แสดงวามีความพึงพอใจในงาน  แตถา
ผลตางเปนลบ แสดงวาไมพงึพอใจ 
 อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) ไดพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจ  โดยใชแบบวัดดัชนี
พรรณนางาน (Job Description Index : JDI) และแบบวัดลักษณะงานทั่วไป (Job in General : 
JIG) ตามแนวคิดของสมิธฉบับปรับปรุงใหม (Smith, 1985) โดยแปลขอกระทงเปนภาษาไทยจาก
แบบวัดดัชนีพรรณนางาน (JDI) จํานวน 72 ขอ แบงเปนดานลักษณะงาน 18 ขอ ดานรายได 9 ขอ 
ดานโอกาสกาวหนา 9 ขอ ดานผูบังคับบัญชา 18 ขอ และดานเพื่อนรวมงาน 18 ขอ และจากแบบ
สอบวัดลักษณะงานทัว่ไป (Job in General : JIG) จํานวน 18 ขอ รวมเปน 90 ขอ  และไดรับการ
ปรับปรุงแกไขเพื่อใหถกูตองเหมาะสมยิง่ขึน้  โดยศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวธุ แลวนาํไปหา
คุณภาพของเครื่องมือกับกลุมตัวอยางพนักงานของบรษิัทประกนัวนิาศภัยตางๆ ทีเ่ปนนกัศึกษา
ของสถาบนัประกันภัยไทย จํานวนทั้งสิน้ 89 คน  มาคํานวณคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอ กับผลรวมของขอกระทงอืน่ทัง้หมดของแบบวัดความพึงพอใจในงานแตละดาน 
(Correlated Item-Total Correlation) แลวนาํมาหาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงโดยการหาคา
สัมประสิทธิ์ความคงที่ภายในแบบแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) 
โดยคํานวณตามความพงึพอใจในแตละดาน และเนื่องจากแบบวัดความพงึพอใจดานรายไดและ
ดานโอกาสกาวหนา มีจาํนวนขอกระทงดานละ 9 ขอ  ดังนั้นในการคิดคะแนนในดานรายไดและ
ดานโอกาสกาวหนา  จงึนาํผลรวมคะแนนในแตละดานมาคูณกับ 2  (เพราะจาํนวนขอกระทงมีแค 
9 ขอ ตางจากดานอื่นๆ ที่ม ี18 ขอ) คาที่ไดจะเปนคะแนนในดานนั้นๆ ของผูตอบแบบสอบถาม
เชนเดียวกับทีส่มิธ (Smith, 1985) ไดดําเนินการไว  ผลการวิเคราะหพบวา ความพงึพอใจในงาน
ของแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (JDI) ทัง้ 5 ดาน คือ ดานลกัษณะงาน ดานรายได ดานโอกาส
กาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟาเทากับ .81 .88 .87  
.88 และ .90 ตามลําดับ และความพึงพอใจในงานของแบบวัดลักษณะงานทั่วไป (Job in 
General : JIG) มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั .88   ทัง้นี้ไดตัดขอกระทงที่ไมมีคุณภาพของความ
พึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานผูบังคับบัญชาออกดานละ 1 ขอ 
 การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยไดใชเฉพาะแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index : 
JDI) ตามแนวคิดของสมิธฉบับปรับปรุงใหมป 1985 (Smith, 1985) มาใชเปนเครื่องมือในการวัด
ความพึงพอใจใจงานของพนกังาน  โดยใชแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index : 
JDI) ที่อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรตัน (2539, น.41) ไดพัฒนาและปรับปรุงแกไขขอกระทง  ซึ่งวัดความพงึ
พอใจในงาน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน 18 ขอ ดานรายได 9 ขอ ดานโอกาสกาวหนา 9 ขอ 
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ดานผูบังคับบัญชา 18 ขอ และดานเพื่อนรวมงาน 18 ขอ รวม 72 ขอ มาดําเนินการหาคุณภาพของ
แบบวัดกอนทีจ่ะนาํไปใชในการวิจยัจริง  
 
1.3  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 

 1.3.1  ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior - OCB) พบวามีผูสนใจศึกษาและใหความหมาย
หรือส่ิงทีเ่กี่ยวของไวหลายคน ดังนี ้
 คาทซ (Katz, 1964, อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542, น.10-11) ไดศึกษาและ
เสนอแนวคิดเรื่องพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Extra-role behavior) วาเปนสิง่สําคัญตอการคง
อยูและความมีประสิทธิภาพขององคการ โดยเขาไดยกตัวอยางพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ เชน 
 1.  การกระทําเพื่อปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 
 2.  การใหคําแนะนําสาํหรับปรับปรุงองคการ 
 3.  การฝกฝนตนเองสาํหรับความรับผิดชอบที่เพิม่ข้ึน 
 4.  การสรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ 
 5.  การทาํกิจกรรมรวมกนั 
 ออรแกน (Organ, 1988, 1990, quoted in Sharon L.W. and Michael C.R., 2000) 
ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนการแสดงบทบาทพิเศษใน
รูปของความรวมมือและสรางสรรคส่ิงดีๆ ใหองคการ  โดยไมตองรอรับคําสั่ง หรือมุงหวงั
ผลตอบแทนจากองคการ 
 สมิธ, ออรแกน และเนียร (Smith, Organ and Near, 1983, quoted in Konvsky and 
Pugh, 1994) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่
อยูนอกเหนือหนาที ่ นอกจากนี ้บุคคลยังแสดงพฤติกรรมไดอยางอิสระโดยไมตองมรีางวัลตาม
โครงสรางระบบรางวัลขององคการ 
 ชเนกและดัมเลอร (Schnake and Dumler, 1997, อางถึงใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 
2542, น.11) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่
บุคคลตัดสินใจทําดวยตนเองและเปนประโยชนตอองคการ โดยมิไดเกีย่วของกับการรางวัลหรือ
หลีกเลี่ยงการลงโทษโดยตรง   
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 ออรแกน (Organ, 1988, p. 4, quoted in Podsakoff, Ahearne and MacKenzie, 
1997) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมของพนกังานที่
แสดงออกมาอยางอิสระไมข้ึนกับระบบกฎเกณฑขององคการ  แตสามารถสงเสริมองคการไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542, น.11) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการวา เปนพฤติกรรมของพนักงานทีอ่งคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติ  แต
พนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ 
 นัดดา ชูประกอบ (2547, น.26) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการวา เปนพฤติกรรมทีพ่นกังานทําดวยความเต็มใจ เพื่อประโยชนขององคการโดยไมหวงั
ผลตอบแทนใดๆ แมวาสิ่งนัน้จะไมใชบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคการก็ตาม 
 จากความหมายทีห่ลากหลายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
ดังที่กลาวมาขางตน  สามารถสรปุความหมายเพื่อใชในงานวิจยัครั้งนีไ้ดวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมทีพ่นักงานแสดงออกมา  โดยทีพ่ฤติกรรมนัน้อยูนอกเหนือ
หนาทีท่ี่องคการไดกําหนดไว  และพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนของงานและของ
องคการ  โดยไมหวงัวาจะไดรับส่ิงใดตอบแทนจากองคการ 
 
 1.3.2  แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษาคนควาจากเอกสารตางๆ พบวา แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมีหลายแนวคิด ดังนี ้
 วิลเลี่ยม (Williams, 1988, อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกลุ, 2542, น.12) ไดแบงแนวคิด
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
 1. พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของกับบุคคลโดยตรง
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCBI)  เปนพฤติกรรม
ที่เปนประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรอืปญหาใน
งาน เปนตน 
 2.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของกับองคการโดยตรง 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCBO) เปน
พฤติกรรมทีเ่ปนประโยชนตอองคการโดยทัว่ไป 
 ออรแกนและโคนอฟสกี ้(Organ and Konovsky, 1989, p.159) ไดแบงพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่องคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
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 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือ
พนกังานผูอ่ืนในการแกไขปญหาและการคําแนะนําตางๆ 
 2.  พฤติกรรมการยนิยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ  รวมถึงการใหความรวมมือในกจิกรรมตางๆ ขององคการ เชน การมา
ทํางานตรงเวลา 
 ออรแกน (Organ, 1991, p.275) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออก 
เปนรูปแบบพฤติกรรมตางๆ 5 รูปแบบ ดังนี ้
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การใหความชวยเหลือแก
ผูอ่ืน (เชน เพือ่นรวมงาน) ในปญหาที่เกี่ยวของกับงานโดยทันทีดวยความเต็มใจ  เชน การเสนอตวั
เพื่อชวยเหลือเพื่อนรวมงานจัดการงานที่ค่ังคางไวโดยไมตองรองขอ เปนตน 
 2.  พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถงึความคํานงึถงึ
ผูอ่ืน เพื่อปองกันการเกิดปญหาที่อาจเกดิขึ้นตามมา  เนื่องจากการกระทําหรือการตัดสินใจของเรา
ในการทํางานอาจมีผลกระทบตอบุคคลอื่นในองคการได  ดังนั้น เราจงึควรมีความรอบคอบและ
คํานึงถึงผูอ่ืนเสมอ  

 3.  พฤติกรรมการมีน้าํใจเปนนกักฬีา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน
อดกลั้นตอส่ิงใดสิ่งหนึง่  ซึ่งในการทํางานจริงทุกคนจะตองประสบกับการอดทนตอส่ิงทีท่ําใหเกิด
ความคับของใจ ยุงยาก หรือเครียด  โดยบางครั้งเรามีสิทธิในการบนหรือซุบซิบนนิทา  เนื่องจาก
เหตุการณที่เกดิขึ้นบางอยางทําใหเราเกิดความลาํบาก ความไมสะดวก เกิดความทอแท หรือเกิด
ความเครียด  แตเราก็เต็มใจที่อดทนตอส่ิงนั้นๆ  เพราะการยื่นคํารองอาจทาํใหเร่ืองยดืเยื้อได 
 4.  พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่มีคุณความดี (Civic Virtue) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมรับผิดชอบและสรางสิ่งที่เกีย่วของในกระบวนการทางการเมอืงขององคการ เชน การเปน
ผูสนับสนนุที่ดีในการเขารวมการประชุมตางๆ การพัฒนาองคการ การตดิตามขอมูลขาวสารตางๆ 
ในองคการ และการเสนอความคิดเห็นในชวงเวลาและสถานการณทีเ่หมาะสม เปนตน 
 5.  พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมทีเ่ปนประโยชนตอองคการ ซึง่เปนพฤติกรรมทีป่ฏิบัติมากกวามาตรฐานขั้นต่ําที่องคการ
ไดกําหนดไวในกฎระเบียบและนโยบายขององคการ  เนือ่งจากองคการไมสามารถบงัคับให
พนกังานปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบยีบไดครบบริบูรณเต็มรอยได  ทาํไดเพยีงในระดับทีพ่วก
เขายอมตามได  เชน การตรงตอเวลา การดูแลรักษาทรพัยสินขององคการ การใชเวลาขององคการ 
การใชทรัพยสินขององคการเปนตน ซึ่งพฤติกรรมเหลานีเ้ปนการกระทาํดวยใจโดยไมตองมี
กฎเกณฑมาบงัคับ 
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 นอกจากรูปแบบพฤติกรรมทั้ง 5 รูปแบบที่ออรแกนนําเสนอแลว  อินกิเลส (Inkeles, 
1969, pp.1122-1123, quoted in Van Dyne, L., Graham, J.W., & Dienesch, R.M., 1994) ได
ทําการศึกษาคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี (Active Citizenship Syndrome) อีก
รูปแบบหนึ่ง  ซึ่งแบงออกเปน 3 ประเภท คือ  

 1.  การเชื่อฟง (Obedience) หมายถงึ การที่พนักงานยนิยอมที่จะปฏบัิติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ขององคการ หนาที่ความรับผิดชอบตองาน และนโยบายการบุคคล เชน 
มีความตรงตอเวลาในการทํางาน, ทาํงานจนสาํเร็จลุลวงตามเปาหมาย เปนตน 

  2.  ความจงรกัภักดี (Loyalty) หมายถึง การแสดงความจงรักภักดีตอองคการและผูนํา
ของเขา  เชน การปกปององคการ รักษาชือ่เสียงขององคการ รวมแรงรวมใจกันทาํงานอยางเต็มที ่
เปนตน 

 3.  การมีสวนรวม (Participation) หมายถงึ การรับผิดชอบตอส่ิงที่มีความเกี่ยวของกับ
องคการ  เชน การเขารวมการประชุมสม่ําเสมอ รวมแสดงความคิดเหน็กับผูอ่ืน เปนตน 
 สําหรับการวิจยัครั้งนี้  ผูวจิัยไดศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตาม
แนวคิดของออรแกน  โดยไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในงานวิจยั
คร้ังนี้วา หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤตกิรรมที่พนักงานแสดงออกมา  
โดยทีพ่ฤติกรรมนั้นอยูนอกเหนือหนาทีท่ี่องคการไดกําหนดไว  และพนักงานมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติเพื่อประโยชนของงานและขององคการ  โดยไมหวังวาจะไดรับส่ิงใดตอบแทนจากองคการ  
ซึ่งแบงออกเปน 5 ดานไดแก   

 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)  
 2.  พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) 
 3.  พฤติกรรมการมีน้าํใจเปนนกักฬีา (Sportsmanship) 
 4.  พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่มีคุณความดี (Civic Virtue)  
 5.  พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(Conscientiousness)  
 
2.  ผลงานวจิยัที่เกี่ยวของและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 
 
 สมมติฐานที ่1  ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 

 เชาปง, เบา และกัน (Chaoping, Bao, and Kan, 2006) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางความแตกตางขององคประกอบของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบ ไดแก 
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การใหขวัญและกําลงัใจ (morale modeling), การจูงใจดานวิสัยทัศน (visionary motivating), การ
มีบารมี (charisma) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualize consideration) กับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองาน  โดยมีการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา
เปนตัวแปรสื่อ  ซึง่ผลการศึกษาพบวา องคประกอบทัง้ 4 มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน
และความผูกพันตองานแตกตางกัน  โดยเฉพาะการสรางแรงบนัดาลใจ และการกระตุนทาง
ความคิดมีอํานาจในการทํานายความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตองานไดดวย  สวนภาวะ
ผูนําเชงิบารมแีละการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลสามารถทาํนายความพึงพอใจในงานได แต
ไมสามารถทํานายความผูกพันตองานได  ทั้งนี้การเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเชงิจติวิทยาเปนตัว
แปรสื่อระหวางภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน 
 วาแลมวา, ออวา, หวัง และลอรเลอร (Walumbwa, Orwa, Wang and Lawler, 2005) 
ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกบัเจตคติตองาน 2 ดาน คือ ความผูกพนัตอ
งาน และความพึงพอใจในงาน  โดยไดทาํการศึกษาเปรยีบเทยีบระหวางพนกังานในประเทศเคนยา
กับสหรัฐอเมรกิา  ผลการศึกษาพบวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญกับความผูกพนัตองานและความพึงพอใจในงานทั้ง 2 ประเทศ 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูลักษณะงานและภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจาํการ จํานวน 333 คน  ผล
การศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง (r = 0.48) อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ ระดับ .05 
 จากผลการศึกษาและงานวิจยัตางๆ ขางตน จะเหน็ไดวา ผูวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับความพงึพอใจในงานยังมนีอย  ทําใหหางานวิจัยมารองรับการ
วิจัยครั้งนี้ไดนอย  เนื่องจากผูนําแบบเปลีย่นแปลงเปนผูนําที่เร่ิมมีการศึกษากนัไมนาน  แตเมื่อ
พิจารณาจากความหมายและองคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงแลว  ผูวิจยัจงึขอ
ต้ังสมมติฐานวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานทุกดาน 
 
 สมมติฐานที ่2  ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 เฟอรเรส, ทราวาเกลี่ยน และคอนเนล (Ferres, Travaglione and Connell, 2002) ได
ทําการศึกษา หาสาเหตุของระดับความเชือ่ถือที่พนักงานมีตอผูบริหารในระดับตํ่าของบริษัท New 
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South Wales  โดยผูวิจยัไดมองวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนตวัแปรสื่อของความเชื่อถือตอ
ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน กระบวนการยติุธรรม และการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ ทีม่ีผลตอ
ความผูกพนัในองคการ การลาออก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ซึ่งผลจากการ
สํารวจพบวา ความเชื่อถือตอผูบริหารและเพื่อนรวมงานมีนัยสาํคัญตอผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตาม
แนวคิดของแบส (Bass, 1997) อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .69) และผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรมความสาํนกึในหนาทีม่ีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .19)   
 หวงั และคณะ (Wang, H. et al., 2001) ไดศึกษาวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง และ
โครงสรางของการแลกเปลี่ยนความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีผลกระทบ
ตอผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ซึ่งผลการศึกษาพบวา ผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลงทีก่ระตุนสติปญญามีความสัมพนัธในเชิงลบกับพฤติกรรมการมนี้ําใจเปนนักกฬีา
อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01(ß = -.27) 
 กันยา พีรพัฒนานันท (2546) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
ความผูกพนัตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยทีก่ลุมตัวอยางเปน
พนกังานระดบัปฏิบัติการ จาํนวน 300 คน  ซึ่งผลการศกึษาพบวา การรับรูภาวะผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชงิบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สุนันทา ศิระวงษธรรม (2545) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนา
หอผูปวย ความยึดมั่นผกูพนัตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทัว่ไป  โดยที่กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวชิาชีพ
ระดับปฏิบัติการ จํานวน 463 คน  ผลการศึกษาพบวา ความไววางใจในหวัหนาหอผูปวย มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการของพยาบาล
ประจําการ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .409) 
 จากการศึกษาความหมาย แนวคิด และงานวิจยัตางๆ แลว  จะเห็นไดวา ผูนาํที่แสดง
วิสัยทัศนใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางชัดเจน คอยสนับสนุนใหคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ เอาใจ
ใสความรูสึกและการทาํงานของผูใตบังคับบัญชา  จะสงผลทําใหผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ตอองคการได ดังนัน้ ผูวิจยัจึงเห็นวา ผูนําแบบเปลีย่นแปลงและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการนาจะมีความสัมพนัธกนั  
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 สมมติฐานที ่3  ความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 คารัมเบยยา (Karambayya, 1989, quoted in Podsakoff, Ahearne and 
MacKenzie, 1997) ไดศึกษาถึงความสมัพันธระหวางความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ  โดยศึกษากบักลุมงาน 18 กลุมเปนพนักงานในสวนสาํนักงาน (White-Collar) 
และพนกังานมืออาชีพ (Professional) จากองคการ 12 แหงพบวา พนกังานที่ถูกประเมินวามีระดับ
ความพึงพอใจสูงจะมกีารแสดงระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนกังานที่
ถูกประเมนิวามีระดับความพึงพอใจต่ํากวา 
 เท็บเปอร และคณะ (Tepper, K. Duffy, Hoobler and D. Ensley, 2004) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานและเจตคติของ
พนกังานระดบัเดียวกนัตอหัวหนาทีก่าวราวรุนแรง  ซึง่ผลการวิจยัพบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของพนักงานมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และสงผลกระทบตอ
ความผูกพนัของพนักงานระดับเดียวกนั เมื่อหัวหนามีความกาวราวรนุแรงต่ํา  ในทางตรงกนัขาม
หากหวัหนามคีวามกาวราวรุนแรงสูง พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานจะมี
ความสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจในงาน และไมมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัในองคการ   
 สมิธ ออรแกน และเนยีร (Smith, Organ and Near, 1983 อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลศิ
กุล, 2542, น.21) ไดทําการศึกษาพนกังานธนาคารขนาดใหญ 2 แหง จํานวน 220 คน  โดยแบง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกเปน 2 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
(Altruism) และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) พบวา  พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือผ ู อ่ืนมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน เทากบั .31 และพฤติกรรมการยินยอม
ปฏิบัติตามมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในงาน เทากับ  .21 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในงานพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทัง้ 
5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น พฤตกิรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r = .2016, .1426, .1498, .1568 และ .2194 ตามลําดบั) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 (r = .2016) 
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 อัชรียา รวมวงศ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน  โดยศกึษากับกลุมตัวอยางที่เปน
พนกังานระดบัสามัญจํานวน 186 คน  ซึง่ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .01 
 อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงาน 
ความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในโรงพยาบาลศูนย  โดยที่กลุม
ตัวอยาง คือ พยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 380 คน  ซึง่ผลการศึกษาพบวา ความพงึ
พอใจในงานโดยรวม มีความสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้ยงัพบวา ความพงึพอใจในงานดาน
ลักษณะงาน และความยุติธรรมในองคการดานการมปีฏิสัมพันธตอกนั สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการไดอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยสามารถ
พยากรณไดรอยละ 13.5 (R2 = .135)  
 จากผลการศึกษาและงานวิจยัตางๆ แลว  จะเหน็ไดวา มผูีวิจัยศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกนัมาก  และผลการวิจยั
ก็พบวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนั  ดังนัน้  ผูวิจัยจึงเหน็วาความพึงพอใจในงานกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการควรจะมีความสัมพันธกนั  
 
 สมมติฐานที ่4  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายความพงึพอใจในงาน 

 เชาปง, เบา และกัน (Chaoping, Bao, and Kan, 2006) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางความแตกตางขององคประกอบของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบ ไดแก 
การใหขวัญและกําลงัใจ (morale modeling), การจูงใจดานวิสัยทัศน (visionary motivating), การ
มีบารมี (charisma) และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (individualize consideration) กับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองาน  โดยมีการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา
เปนตัวแปร  ไดพบวาผูนาํมบีารมีและผูนาํที่คํานงึถึงความเปนเอกบุคคลสามารถทํานายความพงึ
พอใจในงานได โดยมีการเสริมสรางพลงัอาํนาจในงานเชิงจิตวทิยาเปนตัวแปรสื่อระหวางภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลง กับความพึงพอใจในงาน 

 วรรณี เบญจวฒันพล (Wannee Benjawatanapon, 2004) ไดศึกษาพฤติกรรมของ
ผูนําแบบเปลีย่นแปลง และผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่สงผลตอความพงึพอใจในงานของพนักงานทาํ
ความสะอาดบานหญิงไทย  ซึง่ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง ผูนาํแบบ
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แลกเปลี่ยน และความสามารถในการเปนผูนาํ (leadership competencies) เปนตัวแปรที่สามารถ
รวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพนกังานทําความสะอาดบานหญิงไทยไดรอยละ 31 (R2 
= .31) 
 จากงานวิจยัดังกลาวจะเหน็ไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทาํนายความพงึพอใจ
ในงานได แตยังมกีารศึกษาหาสมการทํานายไมมากนกั  ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดทาํการศึกษาสวนนี้
เพิ่มเติม   
 
 สมมติฐานที ่5  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 เฟอรเรส, ทราวาเกลี่ยน และคอนเนล (Ferres, Travaglione and Connell, 2002) ได
ทําการศึกษาหาสาเหตุของระดับความเชือ่ถือที่พนักงานมีตอผูบริหารในระดับตํ่าของบริษัท New 
South Wales  และไดพบวา ผูนําแบบเปลีย่นแปลงเปนตัวทํานายการลาออกของพนักงาน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคในดานความสาํนกึในหนาที ่และความผกูพนัตอองคการ
อยางมีนยัทางสถิติที่ระดบั .05  โดยที่ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทาํนายพฤติกรรมการดาน
ความสาํนกึในหนาที่ไดรอยละ 11 (R2 = .11) 
 สุนันทา ศิระวงษธรรม (2545) ไดศึกษาการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัว่ไปพบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกนัพยากรณ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  คือ ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ และความไววางใจใน
หัวหนาหอผูปวย โดยสามารถรวมกนัพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการไดรอยละ 26.4 (R2 = .264) 
 จากงานวิจยัดังกลาวจะเหน็ไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทาํนายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการได  แตทํานายไดเพียงดานความสาํนกึในหนาทีเ่ทานัน้  ดังนัน้ผูวิจยัได
ทําการศึกษาเพิ่มเติมในครัง้นี้   
 
3.  สรุปสมมติฐานการวิจยั 
 
 สมมติฐานที่ 1  ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน  โดยแบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี ้
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 สมมติฐานยอยที่ 1.1  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่มีภาวะผูนําเชงิบารม ีหรือการใชอิทธิพล
ของอุดมคติ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานยอยที่ 1.2  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่สรางแรงบันดาลใจ มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานยอยที่ 1.3  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทีก่ระตุนทางปญญา มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานยอยที่ 1.4  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 2  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  โดยแบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี ้
 สมมติฐานยอยที่ 2.1  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่มีภาวะผูนําเชงิบารม ีหรือการใชอิทธิพล
ของอุดมคติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานยอยที่ 2.2  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่สรางแรงบันดาลใจ มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 2.3  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทีก่ระตุนทางปญญา มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 2.4  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล     มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 3  ความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  
 สมมติฐานที่ 4  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายความพงึพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 5  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
 
 
 
 
 


