
 

 

บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จากการศึกษาคนควาเอกสาร ทฤษฎ ีและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา อัน
ไดแก ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  
โดยผูวิจัยจะทาํการเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี ้
 1.  แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
  1.1  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

       1.1.1  ความหมายของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
       1.1.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

  1.2  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
       1.2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
       1.2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับความพงึพอใจในงาน 

  1.3  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
       1.3.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
       1.3.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

        องคการ 
 2.  ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
  2.1  งานวิจยัที่เกีย่วกับความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกบัความพึง
          พอใจในงาน 
  2.2  งานวิจยัที่เกีย่วกับความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรม
          การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  2.3  งานวิจยัที่เกีย่วกับความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับพฤติกรรม
          การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  2.4  งานวิจยัที่เกีย่วกับองคประกอบของผูนําแบบเปลีย่นแปลงอยางนอย 1  
          องคประกอบ สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน 
  2.5  งานวิจยัที่เกีย่วกับองคประกอบของผูนําแบบเปลีย่นแปลงอยางนอย 1  
          องคประกอบ สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 3.  สรุปสมมติฐานการวิจยั 
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1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 
1.1 ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง 
 

 1.1.1    ความหมายของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงพบวา มี

ผูสนใจศึกษาและใหความหมายหรือส่ิงที่เกี่ยวของไวหลายคน ดังนี ้
 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p.622) ไดใหความหมายไววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง 

หมายถงึ ผูนําที่มีวิสัยทัศนในการดําเนนิงานที่ชัดเจน เขาใจความตองการพนักงาน  กระตุนและ
สรางแรงบันดาลใจใหผูตามเต็มใจที่จะทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

 เบอรน (Burn, 1978, p.4 อางถงึใน วรรณดี ชูกาล) ไดใหความหมายไววา ผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่ตระหนกัถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม กระตุนใหผู
ตามเกิดความสํานึกในความตองการของตนเอง และพยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองความ
ตองการที่สูงขึน้ รวมทัง้หาแนวทางที่จะพฒันาผูตาม  เพื่อใหผูตามสามารถบรรลุศักยภาพของ
ตนเองอยางเต็มที ่

 แบส (Yukl, 1998, p.325) ไดใหความหมายของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในดานของ
ผลกระทบของผูนาํตอผูตาม กลาวคือ ผูตามจะมีความรูสึกเชื่อใจ ชืน่ชม จงรักภักด ีและเคารพยก
ยองในตวัผูนาํ และผูนาํสามารถจูงใจใหผูตามกระทําสิง่ตางๆ ไดมากกวาที่เคยคาดหวงัไว 

 แบส (Bass, 1991, อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546, น.281) ไดใหความหมาย
ไววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่พยามยามจะกระตุนและจูงใจใหลูกนองเกิดความปรารถนา
หรือเกิดแรงบนัดาลใจทีจ่ะทํางานเพื่อใหกลุมหรือองคการบรรลุความสําเร็จ เจริญเติบโต และ
พัฒนา 

 นอรทเฮาส (Northouse, 2001, quoted in Hall, Johnson, Wysocki, and Kepner, 
http://edis.ifas.ufl.edu/HR020)  ไดใหความหมายวา ผูนําแบบเปลีย่นแปลง คือ ผูนําที่สามารถ
สรางแรงจูงใจและตอบสนองในสิง่ที่ผูตามตองการ  ทาํใหผูตามเต็มใจที่จะกระทาํการในสิ่งตางๆ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางานที่ต้ังไว 

 ออรแกนและเบทแมน (Organ, D.W. and Bateman, T.S., 1991, p.575) ไดให
ความหมายวา ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนาํทีม่ีวสัิยทัศนชัดเจน  ทาํใหผูตามเกิดความ
เชื่อมั่นในวิสัยทัศน และสรางแรงบันดาลใจใหผูตามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  โดย
ผูนําจะโนมนาวและกระตุนใหผูตามใชความคิดสติปญญาของตนเอง 
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 เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, น.106) ไดสรุปความหมายไววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง
สามารถแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงและนําไปสูการปฏิบัติได  นอกจากนี้ยังสามารถทําให
บุคคลสนใจและยินดีปฏิบัติตาม   

 จากความหมายทีห่ลากหลายของคําวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดังที่กลาวมา
ขางตน  ผูวิจัยขอใหความหมายของภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงในการวิจัยครั้งนีว้า ภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง หมายถงึ ผูนําที่มีวิสัยทัศนทีช่ัดเจน เขาใจในสิ่งที่ผูตามปรารถนา สามารถกระตุนใหผู
ตามใชสติปญญาและสรางแรงบันดาลใจใหผูตามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
รวมทัง้หาแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของผูตามใหสามารถแสดงศักยภาพไดเต็มที่   

 
 1.1.2  แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

 จากการศึกษาภาวะผูนําพบวา แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับภาวะผูนํานั้นมี
มากมาย เชน ทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theory), ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
(Leadership behaviors approach), ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational approaches to 
leadership) เปนตน ซึ่ง ยูคล (Yukl, 1998, pp.8-11) ไดสรุปแนวทางการศึกษาเกี่ยวกับผูนํา
ออกเปน 4 แนวทาง คือ 
 1. การศึกษาคุณลักษณะผูนํา (Trait approach)  เปนแนวทางการศึกษาพัฒนามา
จากทฤษฎีบุคคลผูยิ่งใหญ (Great Man Theories) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ  ซึง่ทาํการศึกษา
คุณลักษณะของผูนาํ  โดยมคีวามเชื่อวาความเปนผูนําเปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถจะ
เรียนรูหรือเสริมสรางได  (Kirkpatrick and Locke, 1991, pp.48-60, quoted in Steers, Porter 
and Bigley, 1996, p.186)  ซึง่สตอกดิลล (Stogdill, 1974, p.81 quoted in Yukl, 1998, p.236) 
ไดทําการศึกษาลักษณะของผูนํา และพบวาไดสรุปลักษณะของผูนาํทีจ่ะประสบความสําเร็จดังนี้  
มีความรับผิดชอบความมุงมั่นในทํางานใหสําเร็จลุลวง มีความกระฉบักระเฉง มีความคดิ
สรางสรรค กลาที่จะเสี่ยง ยอมรับการตัดสินใจและการกระทําตางๆ ที่เกิดขึ้น พรอมทีจ่ะเผชิญ
ปญหาและสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตาม เปนตน  
 จากการศึกษาของสตอกดิลลนี้ (Stogdill, 1974, อางถงึใน วรรณดี ชูกาล, 2540, น.
14) ไดมีงานวจิัยหลายงานที่โตแยงงานวจิัยของเขาวา ใหความสําคญักับคุณลักษณะของผูนาํ
เพียงดานเดียว โดยไมคํานงึถึงปจจยัอื่น  ซึ่งงานวิจัยที่โตแยงการศึกษาของสตอกดิลลมีความเหน็
วา ผูนาํที่มีลักษณะตามที่กลาวขางตนไมสามารถรับประกันไดวา จะประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน  เพราะลักษณะผูนําแบบนี้อาจจะเหมาะสมกับสถานการณหนึง่ แตอาจจะไมเหมาะสมกบั
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สถานการณอ่ืนๆ  ดังนัน้ จงึตองมีการวิจัยพัฒนาเพื่อนาํไปสูการคนหาคุณลักษณะผูนําที่มี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมบุคคลและประสิทธิภาพการทํางานตอไป 

 2.  การศกึษาพฤติกรรมของผูนํา (Behavior approach)  ไดรับความสนใจหลังจาก
ที่การศึกษาคณุลักษณะของผูนาํ (Trait approach) ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร  ทาํใหนักวิจยั
หลายคนหันมาศึกษาพฤตกิรรมหรือการกระทําของผูนําแทน  เนื่องจากเหน็วา พฤตกิรรมของผูนํา
นั้นจะทาํใหหนวยงานของตนหรือองคการประสบความสําเร็จได เชน ผูนําที่ตองกาํหนดกฎเกณฑ
ใหลูกนองปฏบัิติตาม เพื่อใหผลงานเปนไปตามที่คาดหวัง  หรือผูนําทีค่อยชวยเหลือและใหการ
สนับสนนุลูกนอง  เพื่อใหลูกนองสามารถปฏิบัติงานไดดวยความสะดวกราบรื่น เปนตน  โดย
การศึกษาพฤติกรรมของผูนาํในระยะเริ่มแรกมี ทฤษฎี XY ของเมคเกรเกอร (Mcgregor, 1960, 
อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.46), งานวิจยัของมหาวทิยาลยัมิชแิกนของคาทซ แมคคอป และ
มอรส (Katz, Maccorby and Mors, 1951, อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.47) และงานวิจัย
ของมหาวทิยาลัยโอไฮโอสเตท (Fleishman and Harris, 1962, อางถงึใน สิทธิโชค วรานุสันตกิุล, 
2546, น.265-266)  ซึ่งผูวิจยัสามารถสรุปแบงพฤติกรรมของผูนาํออกเปนประเดน็สําคัญได 2 
ประเด็น คือ  พฤติกรรมของผูนําที่เนนงาน กับ พฤติกรรมของผูนาํที่เนนคน  โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 2.1)  พฤติกรรมของผูนาํที่เนนงาน  คือ  ผูนําที่แสดงพฤติกรรมตางๆ ที่เกีย่วของ
กับกระบวนการทํางาน  ผูนาํแบบนี้จะกําหนดแผนในการปฏิบัติงาน  กําหนดบทบาทการทาํงาน
ของลูกนอง  โดยการแบงงานหรือส่ังงานใหลูกนองปฏิบัติตามแผนงานที่ตนวางไว  เพื่อใหผลงาน
และพฤติกรรมของลูกนองเปนไปตามแผนงานหรือเปาหมายทีว่างไว 

 2.2)  พฤติกรรมของผูนาํที่เนนคน  คือ  ผูนาํที่แสดงพฤตกิรรมเปนกนัเองตอ
ลูกนอง  มีความเปนมิตรตอกัน  แสดงออกถึงความไววางใจและยอมรับนับถือในกนัและกนั  ผูนาํ
แบบนี้จะคอยกระตุนหรือสนับสนนุใหลูกนองเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทาํงาน
และยอมรับฟงความคิดเหน็ของลูกนอง 

 ซึ่งจาก 2 ประเด็นสําคัญนี ้ ตอมาในภายหลังมกีารพบวา ผูนาํบางคนมพีฤติกรรมเนน
งานสูง แตเนนสัมพนัธตํ่า บางคนมีพฤติกรรมเนนงานต่ําแตเนนสัมพันธสูง หรือบางคนอาจจะมี
พฤติกรรมเนนงานและเนนสมัพันธสูงหรือตํ่าทั้งคู  จงึไดมีการแบงพฤติกรรมของผูนาํออกเปนหลาย
รูปแบบมากขึ้น เชน ทฤษฎีการนาํ 4 ระบบของลิเคิรท (Likert’s 4 system, อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ
, 2544, น.49) และทฤษฎี Managerial Grid ของเบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 1964, 
อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.56) ที่เสนอวา พฤติกรรมการนําแบบเนนทัง้งานและเนนคนจะ
เปนผูนาํที่มีประสิทธิผลในการนําดทีี่สุด  ทั้งนี้เพื่อใหการศึกษาพฤติกรรมของผูนํามปีระสิทธิผลและ
ชัดเจนมากขึ้น 
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 3.  การศกึษาอํานาจของผูนํา (Power influence approach) เปนการศึกษาเพื่อ
อธิบายถึงการใชอํานาจทาํใหบุคคลสามารถมีอิทธพิลตอบุคคลอื่น และสามารถเปนทีย่อมรับให
เปนผูนาํได  โดยเฟรนชและราเวน (French and Raven, 1959, อางถงึใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, 
น.8-11) ไดแบงประเภทอาํนาจที่สําคัญออกเปน 5 ประเภทดังนี ้
  3.1)  อํานาจการใหรางวัล (Reward power) คือ ผูนํามอิีทธิพลเหนือผูตาม  
เนื่องจากผูนําสามารถใหผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนเมื่อผูตามยอมปฏิบัติตาม  โดยที่ผูรับรางวลั
จะตองเหน็คณุคาของรางวลัที่ไดรับนั้นดวย จงึจะทําใหผูนาํมีอํานาจนี้ เชน การเลื่อนตําแหนง การ
มอบหมายงานทีถู่กใจใหทํา การยกยองชมเชย เปนตน 
  3.2)  อํานาจแหงการใหโทษ (Coercive power) คือ ผูนําที่มีความสามารถที่จะ
บังคับขมขูใหผูตามปฏิบัติตาม และผูนําจะใชวิธีการลงโทษถาผูตามไมยอมปฏิบัติตาม เชน การลด
ตําแหนง การหักเงินเดือน การใชวาจากลาวตักเตือน เปนตน 
  3.3)  อํานาจโดยตําแหนง (Legitimate power) คือ ผูนาํที่ไดรับมอบสิทธิอันชอบ
ธรรมจากองคการในการควบคุมผูตามใหปฏิบัติตาม  โดยผูนําที่มีอํานาจนี้สามารถที่จะใหรางวัล
หรือลงโทษผูตามได  ถาปฏบัิติหรือไมปฏิบัติตามความตองการของผูนํา 
  3.4) อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) คือ ผูนาํทีไ่ดรับการยอมรับนับถือใน
ความรูความเชี่ยวชาญในงาน  ซึง่ผูตามก็ยอมรับในความ สามารถของผูนาํคนนั้นและยินดทีีจ่ะ
ปฏิบัติตามความตองการของผูนาํ 
  3.5)  อํานาจการอางถึงใน (Referent power) คือ ผูนําที่เปนที่ชืน่ชอบ ศรัทธา 
เปนที่รักของบคุคลอื่นในกลุม หรือมพีฤตกิรรมที่นายกยองให  เปนแบบอยางที่ดีใหแกผูตาม 

 ซึ่งจารุณี ธรนติยกุล (2541) ไดมีการศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชอํานาจของ
หัวหนาประเภทตางๆ กับความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา  ผลการศึกษาพบวา อํานาจ
ความเชีย่วชาญ อํานาจการอางถงึใน และอํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากบั
ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
(r= .1614, .1899, .1753 ตามลําดับ) จากการศึกษานีแ้สดงใหเหน็วา การใชอํานาจของผูนํามี
อิทธิพลตอความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 4. การศึกษาผูนําตามสถานการณ (Situational approach)  ทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณเปนทฤษฎีที่ไดรับความนยิมและมีการศึกษากนัอยางกวางขวาง โดยมีหลักการพืน้ฐาน
วา ผูนาํที่มีประสิทธิผล คือ ผูนําที่มพีฤติกรรมการนําเหมาะสมกับสถานการณและสิ่งแวดลอมใน
ขณะนั้น มีวธิกีารนาํทีย่ืดหยุนไปตามสถานการณที่แตกตางกัน ดังนัน้ การศึกษาทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณจะมีตัวแปรที่สําคัญ 2 ตัว คือ พฤติกรรมการนําของผูนาํ และสถานการณที่ผูนํากําลงั
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เผชิญอยู  ซึง่ใน แตละทฤษฎีจะมีการแบงลักษณะการนาํของผูนาํตางกัน และสถานการณที่
นํามาใชพิจารณาตางกัน  ผูที่ศึกษาทฤษฎผูีนําตามสถานการณนี้มหีลายคน เชน ทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณของฟเลอร (Fiedler, 1967), ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรเซและแบลนชารด 
(Hersey and Blanchard, 1982), ทฤษฎีผูนําแบบวถิีเปาหมาย (The Path-goal Theory) ของ
เฮาส (House, 1974), ทฤษฎีการตัดสินใจของผูนําของวรูมและเยตัน (Vroom and Yetton, 1973) 
เปนตน 
 5.  ทฤษฎีภาวะผูนํามีบารมี (Charismatic Leadership) เปนทฤษฎทีี่รวม
คุณลักษณะของผูนาํ (Trait Leadership) ที่ผูนาํจะสามารถมีอิทธิพลเหนือผูตาม  เนื่องจากมี
คุณลักษณะพเิศษเฉพาะ  และพฤติกรรมการนาํของผูนาํ (Behavior Leadership) ที่จะชวยทําให
เกิดคุณลักษณะพิเศษเหลานี ้ โดยคาํวา Charisma มาจากภาษากรกี หมายถึง ความสามารถ
พิเศษในการทาํงานไดอยางมหัศจรรย และทํานายหรือคาดการณเหตุการณในอนาคตไดอยาง
แมนยํา  ทฤษฎีนี้ถูกเสนอโดยแม็กซ  เวเบอร (Max Weber, quoted in Yukl, 2006, น.251) ในป 
ค.ศ. 1947  ซึ่งเขาไดอธิบายถึง บุคคลทีม่ีความสามารถพิเศษ มีอิทธพิลตอผูตามโดยไมไดใช
อํานาจตามหนาที่หรือประเพณีที่ยึดถือกนั  หากอยูที่ความสามารถของผูนาํเองที่ทาํใหผูตามเกิด
การรับรูถึงอํานาจบารมีของผูนําเอง  ผูนาํที่มีบารมนีีพ้บในการศึกษาผูนําหลายประเภท  
โดยเฉพาะผูนาํทางการเมือง  ทางศาสนา ผูนําชุมชนที่เคลื่อนไหวหรอืตอสูเพื่อเรียกรองสิทธิบาง
ประการ  แตไมคอยพบผูนําประเภทนี้ในองคการทางธุรกิจหรือองคการประเภทอื่น  ซึ่งในในชวง 2 
ทศวรรษที่ผานมาจงึไดมีนกัสังคมวทิยาหลายทานไดพยายามที่จะอธิบายถึงผูนาํที่มีบารมีในทาง
ธุรกิจหรือองคการ เชน เฮาส (House, 1977),  คองเกอรและคานนัโก (Conger & Kanungo, 1978, 
1998) เปนตน  จาคอบเซนและเฮาส (Jacobsen & House, 2001, quoted in Yukl, 2006) ใหคํา
จํากัดความผูนําที่มีบารมีในทางธุรกจิ (Neochrismatic) ไววา ผูนาํทีม่ีพฤติกรรมหรือความสามารถ
ในการจงูใจผูตาม โดยการใชกระบวนการทางจิตวทิยา  นอกจากนีย้ังมีการศึกษาเงือ่นไขที่ทาํให
เกิดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติพิเศษในตัวผูนํา  จนทาํใหมีภาวะผูนาํมีบารมีเกิดขึ้น  แตส่ิงที่โตแยง
กันมากที่สุด คือ ความสามารถพิเศษของผูนําเกิดขึ้นไดอยางไร จากคณุลักษณะของผูนาํเอง หรือ
เงื่อนไขของสถานการณ หรือเพราะการปฏิสัมพันธระหวางผูนาํและผูตาม  ทาํใหมกีารศึกษา
แตกตางกนัไปหลายแนวทางเพื่อหาคําตอบใหได  ซึง่จะขอกลาวถงึทฤษฎีภาวะผูนําที่มีบารมีตางๆ 
ดังนี ้
  5.1)  ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีบารมีของเฮาส (House’s Charismatic Leadership 
Theory)  ไดอธิบายภาวะผูนํามีบารมีในแงของผลกระทบหรืออิทธพิลของผูนําที่มีตอผูตาม  ซึง่
ผลกระทบหรืออิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามมี 8 ประการ ดังตอไปนี ้
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  5.1.1  ผูตามเกิดเชื่อมั่นวาความเชื่อของผูนําเปนสิ่งที่ถกูตอง 
  5.1.2  ผูตามรับรูวาความเชือ่ของผูนําและผูตามมีความสัมพันธสอดคลองกัน 
  5.1.3  ผูตามเกิดการยอมรบัในตัวผูนาํโดยปราศจากขอโตแยง 
  5.1.4  ผูตามเกิดความรัก ความพอใจในตวัผูนาํ 
  5.1.5  ผูตามมีความเตม็ใจและยินดีปฏิบัติตามคําสั่งของผูนาํ 
  5.1.6  ผูตามมีอารมณในการทํางาน ไมซงักะตาย 
  5.1.7  ผูตามมีเปาหมายและจดุมุงหมายในการปฏิบัติงานตางๆ สูง 

 5.1.8  ผูตามเกิดความเชื่อวาความสําเร็จของงานเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน 
          ของผูตาม 

 จากทฤษฎีดังกลาวจะเห็นไดวา ภาวะผูนาํมีบารมีตองมีอํานาจ มีความสามารถ ความ
เชื่อมั่นและมัน่ใจในความคดิตนเอง  จึงจะทําใหผูตามเกิดความเชื่อมัน่ในการตัดสินหรือวนิิจฉัย 
และการสั่งการตางๆ ของผูนํา  แลวผูนําจงึจะสรางแรงบันดาลใจใหผูตามปฏบัิติงานบรรลุตาม
เปาหมายได   
  5.2)  ทฤษฎีการระบุเหตุพฤติกรรม (The Attribution Theory) ถูกเสนอโดยคอง
เกอรและคานนัโก (Conger&Kanungo, 1987, อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546)  เชื่อวา 
พนกังานในองคการจะเปนผูระบุวา พฤตกิรรมของผูนําแบบใดที่สามารถสรางแรงบนัดาลใจใหแก
พนกังานได เมื่อผูนําอยูในสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง  โดยที่ความสามารถในการสรางแรง
บันดาลใจนี้ไมไดเปนคุณสมบัติพิเศษเฉพาะใครบางคน แตเปนสิ่งที่ใครก็สามารถเรียนรูไดซึ่งจะ
แสดงออกมาเปนพฤติกรรมดังนี ้ 
  5.2.1  พฤติกรรมการเสนอวสัิยทัศน คือ ผูนําที่ใหความสําคัญในการเสนอ
วิสัยทัศนและสามารถอธิบายวิสัยทัศนไดอยางนาประทบัใจ  แมในวิสัยทัศนที่ไมนาจะเปนไปได  
แตก็สามารถอธิบายใหผูตามยอมรับในเหตุผลและยอมรับการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนที่เกิดขึ้นได   
  5.2.2  พฤติกรรมการนาํไปสูวิสัยทัศนที่แปลกใหม คือ ผูนําที่มกีารเสนอวิสัยทัศน
อันนาํไปสูความสําเร็จดวยวธิีการที่สรางสรรคและแปลกใหม  ทาํใหผูตามเกิดความรูสึกประทับใจ
และยอมรับในความสามารถของผูนํา จนยนิยอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปสูวิสัยทัศนใหมตามผูนาํ 
  5.2.3  พฤติกรรมการเสียสละ คือ  ผูนําจะตองแสดงใหผูตามเหน็วา ผูนํามกีาร
เสียสละตนเอง  กลาเสีย่งเพือ่ใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ทาํใหผูตามเกิดความไววางใจ และ
แสดงความหวงใยในตวัผูตาม  ซึง่สิ่งเหลานี้จะทําใหผูตามเกิดความประทับใจและความเชื่อถือใน
ตัวผูนํา 
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  5.2.4  พฤติกรรมการแสดงความเชื่อมั่นในตนเอง คือ  ผูนําที่แสดงความมั่นใจใน
ตนเองและมีความกระตือรือรนจะสรางแรงบันดาลใจใหกบัผูตามไดมากกวาผูนาํทีม่แีตความสงสยั
หรือความสับสน  และสงผลใหผูตามเกิดความเชื่อมัน่ในกลยทุธที่สรางสรรคของผูนําและมีความ
ต้ังใจทํางานมากขึ้น  ทําใหมโีอกาสบรรลุความสาํเร็จตามวิสัยทัศนไดมากขึ้น  
  5.3)  ทฤษฎีมโนทัศนเกีย่วกบัตนเอง (The Self-concept Theory)  เนือ่งดวยเฮาส 
(House, 1977) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบที่มีบารมวีา มพีฤติกรรมอยางไร, มีคุณลักษณะและ
คุณสมบัติอยางไร และในเงือ่นไขใดที่ทําใหเกิดไดอยางดี  แตในแงอิทธิพลของผ ู นําที่มีตอผูตามนี้
ยังไมชัดเจน  ทําให ชารเมอร, เฮาส และอารเธอร (Shamir, House & Arthur, 1993, quoted in 
Yukl, 1998, pp.304-306) ไดทําการแกไขทฤษฎีเพื่ออธบิายเพิ่มเติมวา ทําไมผูนําทีม่ีบารมีจึงมี
อิทธิพลและสรางแรงจูงใจแกผูตามอยางมากในการใหผูตามกระทําสิ่งตางๆ เพื่อองคการมากกวา
เพื่อตนเอง โดยไดเสนอวา ลักษณะพเิศษของผูนาํทีท่ําใหเกิดภาวะผูนําที่มีบารมีไดนัน้  จะตองเปน
ผูนําที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูตามดังนี ้

5.3.1   ผูนํามกีารแสดงวิสัยทัศนที่ชัดเจน ทําใหผูตามเชือ่ถือในตัวผูนาํ 
5.3.2   ผูนํามกีารสื่อสารที่ชดัเจน ทําใหผูตามเขาใจในวสัิยทัศนอยางชัดเจน 
5.3.3   ผูนํามคีวามกลาเสี่ยงและการเสยีสละตนเอง  เพื่อใหบรรลุผลตาม  
           เปาหมาย 
5.3.4   ผูนาํมกีารสื่อสารทีท่าํใหผูตามเขาใจถึงความคาดหวังที่สูงของผูนํา 
5.3.5   ผูนํามกีารแสดงออกถึงความมัน่ใจในตัวผูตาม 
5.3.6   ผูนําแสดงตัวอยางทีดี่ใหผูตามประพฤติตาม 
5.3.7   ผูนําทาํใหผูตามเกิดความประทับใจในตัวผูนาํ 
5.3.8   ผูนําไดสรางเอกลักษณเฉพาะของกลุมและองคการ 

  5.3.9   ผูนําทีไ่ดมีการเสริมสรางพลงัอํานาจใหแกผูตาม 

 นอกจากนี ้ ยงัไดสรุปความคิดสําคัญ 4 ประการ เพื่ออธบิายวาผูนําทีส่รางแรงบันดาล
ใจสามารถจงูใจและใชอิทธพิลของตนเองชักนาํผูคนใหทําตามที่ตนตองการไดอยางไร ความคิดดัง
กลาวคือ (อางถึงใน สิทธิโชค วรานุสันตกิุล, 2456, น.279-280) 

 ความคิดที ่1  การทาํใหผูตามรูสึกวาตองทาํตัวเองใหเหมอืนผูนาํ (Personal 
Identification)  ผูนําทีม่ีบารมีมีความสามารถในการทาํใหผูตามของเขาเลียนแบบทัศนคติ คานยิม 
และการกระทาํของเขา  โดยใหการยอมรับและชื่นชมเมื่อผูตามเลียนแบบเขา  สวนผูตามเมื่อไดรับ
การยอมรับจากผูนําแลวก็จะเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณลักษณะเหมือนผูนาํแลว เชน การทํางาน
อยางทุมเทเพือ่ประโยชนขององคการ การกลาแสดงความคิดเห็นในสิ่งที่สรางสรรคและเปน
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ประโยชนตอองคการ เปนตน  โดยถาผูตามเปนคนที่มีความนับถือตนเองต่ํา (low self-esteem) ไม
มีเอกลักษณของตนเองที่ชัดเจน (weak self-identity) ตองการพึ่งพาคนอื่นเสมอ (high need for 
dependence) จะทาํใหตกอยูภายใตอิทธพิลของผูนาํทีใ่ชวิธีสรางอํานาจแบบทําตวัใหเหมือนผูนาํ
นี้ไดงายขึน้ 

 ความคิดที ่2  การสรางเอกลกัษณทางสงัคม (Social Identity)  ผูนําจะสราง
เอกลักษณของกลุมหรือองคการที่แตกตางจากกลุมหรือองคการอื่นๆ  ทําใหผูตามเกดิความ
ภาคภูมิใจและยินดทีี่จะเปนสมาชกิของกลุมหรือองคการ   โดยผูนําจะใชวัฒนธรรมองคการเปน
กลไกสําคัญในการสรางเอกลักษณของกลุมหรือองคการ เชน การใชคําขวัญ สัญลักษณ เพลง
ประจําองคการ หรือพิธกีรรมบางอยาง เชน การเลี้ยงยนิดีกับพนกังานที่มียอดขายสงูสุด และการ
แจกรางวัลแกพนกังานที่ทาํงานดีเดน เปนตน  ซึง่ในที่สุดมีผลทําใหสมาชิกกลุมรับเอาเอกลักษณนี้
ไวกับตนดวย 

 ความคิดที ่3  การซึมซับคานิยมและอุดมการณ (Internalization)  เปนกระบวนการที่
ผูนําสรางอิทธพิลตอผูตามดวยการที่ผูนําลดการใชส่ิงจงูใจภายนอกลง  แตเพิ่มการจากภายในมาก
ข้ึน คือ ทําใหผูตามทาํงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จ เกิดความภาคภูมิใจ
ในตนมากกวาทํางานเพื่อหวงัเพยีงตอบแทนเปนวัตถุเงิน หรือการเลื่อนขั้น เลื่อนตาํแหนงเทานั้น   

 ความคิดที ่4  การรับรูวาตนเองมีความสามารถ (Self-efficacy)  ผูนําที่สรางแรง
บันดาลใจไดเกง มักจะเปนผูที่สามารถทาํใหผูตามรับรูวา ตนเองมีความสามารถที่จะทํางานตามที่
ผูนํามอบหมายใหสําเร็จได  โดยผูนําจะกระตุนใหผูตามเกิดการรับรูในศักยภาพที่แทจริงของตนเอง
ไดดวยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ พรอมทัง้ใหคําแนะนาํในการทํางาน ทําให
ผูตามสามารถปฏิบัติงานที่ยากใหสําเร็จตามเปาหมายได  เมื่อผูตามรับรูวาตนเองมคีวามสามารถ
ในการทํางานสูง ก็จะยิง่มีความพยายามและอดทนตออุปสรรค เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคทีต้ั่งไวใหได   
 สรุปภาวะผูนาํมีบารมีจากทฤษฎีตางๆ ทีน่าํเสนอจะเหน็ไดวา  การที่ผูนาํมีบารมีจะ
สรางแรงบันดาลใจใหกับผูตามไดนั้น  ไมเพียงแตผูนําตองมีความสามารถพเิศษในการทาํงาน
เทานัน้  แตยงัตองคํานงึถงึคุณสมบัติ การสรางความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูตาม 
 6.  ภาวะผูนาํแบบเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนาํ
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ไดถูกพฒันาเปลี่ยนแปลงมาจากภาวะผูนํามีบารมี
โดยเบิรน (Burn, 1978, อางถึงใน วิเชียร วทิยอุดม, 2548, น.151) ซึ่งเปนผลงานวิจยัเชิงพรรณนา
เร่ืองผูนําทางการเมือง  โดยไดแบงรูปแบบภาวะผูนําออกเปน 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําแบบ
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แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)  ซึ่งเบิรนไดทําการเปรียบเทยีบใหเห็นถึงความแตกตางระหวางภาวะผูนําทั้ง 2 วา 
ผูนําแบบการแลกเปลี่ยน เปนผูนาํทีก่ระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชา  โดยการตกลงรวมกนัวา ผูนําจะ
ใหรางวัลที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ  หากผูใตบังคับบัญชาทาํงานสาํเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว  
ในขณะที่ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เปนผูนาํที่ตระหนักถงึสิ่งที่ผูตามสนใจหรือถนัด และสรางแรงจงูใจ
กระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกตามความชอบหรือความถนัดของแตละคน และพฒันาผูตามให
สามารถแสดงศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที ่  
 ตอมาในป 1985 แบส (Bass, 1985) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง  โดยไดพัฒนามาจากแนวคิดของเบิรน และไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอตัวผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจะมี
ความรูสึกเชื่อถือไวใจ ชืน่ชม ซื่อสัตย จงรักภักดี และเกดิความเคารพในตัวผูบังคับบัญชาของเขา   
 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง  แบส (Bass, 1985, quoted in 
Yukl, 1998, pp.327-328) จึงไดสรางเครื่องมือประเมนิภาวะผูนําที่เรียกวา แบบสอบวัดภาวะผูนํา
พหุองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ)  โดยจะวัดภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง 3 องคประกอบ ไดแก การมอิีทธิพลอุดมคติ (Idealized influence) การกระตุนทาง
ปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล (Individualized 
consideration)  ตอมาไดมกีารเพิม่องคประกอบผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอีก 1 องคประกอบ คือ การ
สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) สําหรับการวดัภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนจะวัด 2 
องคประกอบ ไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) และการจัดการโดยมี
ขอยกเวน (Management-By-Exception)  ตอมาแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ไดมี
การเสนอรูปแบบภาวะผูนําในกระบวนทัศนใหมที่เรียกวา รูปแบบความเปนผูนําแบบเต็มพิสัย 
(Full-Range Leadership Model หรือ FRLM) โดยรูปแบบนี้ไดทําการวิเคราะหองคประกอบภาวะ
ผูนําตามแนวคิดของแบส  ผลที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบ คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้
 
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  แบงออกเปน 4 องคประกอบ ไดแก 
 
 1.  การมีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ การใชอิทธิพลของอดุมคติ (Charismatic 
Leadership or Idealized Influence) ผูนําจะแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีใหผูตามปฏิบัติ
ตาม มีวิสัยทัศนและมีวัตถุประสงคที่แจมชดั ทําใหผูตามเกิดความไววางใจและใหความนับถือ  อีก
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ทั้งยังพรอมทีจ่ะเผชิญปญหาหรือความเสีย่งตางๆ รวมกบัผูตาม  โดยปฏิบัติตนในสิ่งทีถู่กตอง
เหมาะสมตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม  เสยีสละเพื่อผลประโยชนของสวนรวม และ
หลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อผลประโยชนของตนเอง 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูนําจะแสดงพฤติกรรมที่
กระตุนและสรางแรงบนัดาลใจใหผูตาม  ทาํใหผูตามเกิดความรูสึกทาทายและกระตอืรือรนที่จะ
ปฏิบัติงาน และมองเห็นภาพในอนาคตที่สวยงาม  โดยผูนําจะตองสื่อความหมายใหผูตามตระหนัก
ถึงความสําคญัของงาน และจะตองแสดงความคาดหวงัที่ชัดเจน ทาํใหผูตามเกิดแรงจูงใจที่จะ
ทํางานใหบรรลุตามที่คาดหวังไวรวมกนั 
 3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําจะพยายามกระตุนและ
เสริมแรงใหผูตามแสดงความคิดเห็น ต้ังขอสังเกต หรือต้ังขอคําถามใหผูตามเพื่อใหฉุกคิดหรือเกิด
ความคิดโดยยึดความมเีหตุผลเปนหลกั  โดยที่ผูนาํจะไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นของผูตาม  
ทําใหผูตามรูสึกมีอิสระในการคิดและจินตนาการ  ไดแสดงความคิดใหมๆ และการแกไขปญหาที่
สรางสรรคหลากหลายมากขึ้น   
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําที่ให
ความสนใจตอความตองการความสําเร็จและความกาวหนาของผูตามแตละคน  ตลอดจนให
ความสาํคัญตอการพัฒนาศกัยภาพดานตางๆ ของผูตามแตละคนดวย  โดยแสดงตนเปนผูฝกสอน 
(coach) หรือพี่เลี้ยง (mentor) เพื่อใหผูตามบรรลุถึงศักยภาพในระดับที่สูงยิ่งๆ ข้ึนไป  อีกทั้งยงั
สรางบรรยากาศที่ชวยสนบัสนุนการเรียนรูส่ิงใหมๆ  และยอมรับความตองการของผูตามที่แตกตาง
กันไปในแตละคน ซึง่ผูนาํจะดูแลเอาใจใสผูตามอยางเหมาะสมตามความตองการของแตละคน 
เชน ผูตามบางคนตองการกาํลังใจมาก ในขณะที่บางคนตองการความเปนอิสระในการทํางาน เปน
ตน  นอกจากนี้ผูนาํยงัมีการสนับสนนุการสื่อสารแบบสองทิศทาง มกีารตรวจเยี่ยมหนวยงานตางๆ 
และมุงเนนการปฏิสัมพันธกบัผูตามแบบสวนตัว โดยเอาใจใสผูตามมากกวามองวาเปนเพยีง
พนกังานหรือปจจัยหนึ่งในการผลิต  ผูนํามีทักษะในการเปนผูฟงที่ดี และคอยสังเกตวาผูตาม
ตองการคําแนะนําหรือการสนับสนนุอื่นๆ เพิ่มเติมในการทํางานหรือไม   ตลอดจนสนบัสนุนใหผู
ตามเขาถงึอุดมคติขององคการ  โดยไมทาํใหผูตามรูสึกวากาํลังถูกตรวจสอบจากผูนํา   
 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)   
 
 ผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนผูนาํที่มุงเนนใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม  
โดยผูนําสามารถที่จะใหรางวัลหรือลงโทษผูตามก็ได  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม  



 22

ซึ่งถือวาเปนการเสริมแรงทางสถานการณทั้งทางบวกและทางลบ  โดยมีองคประกอบ 2 
องคประกอบ ไดแก 
 1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward)  เปนการสรางขอตกลง
รวมกันระหวางผูนาํและผูตามเกี่ยวกับส่ิงทีผู่นําปรารถนา และรางวัลทีผู่ตามตองการ  เมื่อผูตาม
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จในระดับที่ผูนาํคาดหวังไว  ผูนําจะตอบสนองรางวัลตามที่สัญญากันไว 
 2.  การจัดการโดยมีขอยกเวน (Management-By-Exception) แบงเปน 2 รูปแบบ คือ 
  2.2.1 การจัดการโดยการยกเวนแบบเชิงรุก (Management-By-Exception 
Active Form) ผูนาํจะคอยสงัเกตและจัดการควบคุมการทํางานทีเ่บี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน และ
ลงมือแกไขปญหาเมื่อจาํเปน  แตหากผูตามทาํงานไดตามมาตรฐานอยูแลว ผูนํากจ็ะไมเขาไป
เปลี่ยนแปลงการทํางานใดๆ 
  2.2.2  การจัดการโดยการยกเวนแบบเชิงรับ (Management-By-Exception 
Passive Form)  ผูนําจะรอใหความผิดพลาดหรือปญหาเกิดขึ้นกอน  แลวจึงเขาไปชวยลงมือแกไข
ปญหา  พรอมทั้งชี้แจงในสิง่ที่ผูตามจาํเปนตองทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และไมสอบถามอะไร
ผูตามมากไปกวาสิง่ที่สําคญัตอการทํางาน 
 
ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย (Laissez-faire Leadership)  
 
 เปนภาวะผูนาํที่ไมมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะผูนาํจะหลีกเลีย่งการตัดสินใจและ
หลีกเลี่ยงการเขาไปแทรกแซงงานหรือการกระทาํตางๆ ของผูตาม  โดยปลอยใหผูตามทาํงานตาม
ความพอใจของตนเอง   ผูนําประเภทนี้เปนผูนําที่ขาดความรับผิดชอบและเมินเฉยตองานและผู
ตาม    ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงกันเองในเรื่องบทบาทความรับผิดชอบ และเกิดการชวงชิง
บทบาทผูนาํกนั 
 จากการวิเคราะหผูนําทั้ง 3 แบบ คือ ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง ผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ
ผูนําแบบปลอยปละละเลย  แบสไดสรุปวา ผูนาํควรแสดงภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนไปดวยกัน  โดยที่สัดสวนการแสดงภาวะผูนําแบบใดมากนอยกวากันนัน้ขึ้นอยู
กับส่ิงแวดลอมและสถานการณในขณะนัน้  แตจากการทบทวนแนวคดิและงานวิจัยตางๆ ที่แบส
นํามาใชศึกษาพบวา ภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงกอใหเกิดผลลพัธที่มีประสิทธิผลมากกวาภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (อางถงึใน ธนาพร เมธาภิวัฒน, 2546, น.22)   ดังนัน้ การวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยจงึ
ศึกษาผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบส (Bass, 1985)  
โดยจะศึกษาวามีความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคการหรือไม  ซึง่ผูวิจยัไดใหความหมายผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
สําหรับการวิจยัครั้งนี้ไววา ผูนําที่พยายามจะกระตุนหรือจูงใจใหลูกนองเกิดความปรารถนา หรือ
เกิดแรงบันดาลใจที่จะทํางาน  เพื่อใหกลุมหรือองคการบรรลุความสําเรจ็ เจริญเติบโต และพัฒนา  
มีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี ้
 1.  การมีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ การใชอิทธิพลของอดุมคติ (Charismatic  
                        Leadership or Idealized Influence) 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
 3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
 
1.2  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน 
 

 1.2.1    ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 กอนที่จะมาใชคําวา “ความพึงพอใจในงาน” แตเดิมจะใชคําวา “ขวัญและกําลังใจ 

(Morale)”  ซึ่งชายด (Child, 1941) ไดใหความหมายไววา สภาพทางรางกายและอารมณ
ความรูสึกที่มอียูในแตละคน  โดยตั้งใจทีจ่ะทาํงานตางๆ ใหเกิดขึ้นไดดวยความหวังและเต็มไปดวย
ศักยภาพ  หลงัจากชวงป 1950 คําวา “ความพึงพอใจในงาน” ไดถูกนํามาใชแทนที่ “ขวัญและ
กําลังใจ”  (Organ and Bateman, 1991, p.340) 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองความพงึพอใจในงาน พบวามี
ผูสนใจศึกษาและใหความหมายหรือส่ิงที่เกี่ยวของไวหลายคน ดังนี ้

 ชูสท และ ชูสท (Schutz and Schutz, 1994, p.271) ไดใหความหมายวา ความพงึ
พอใจในงาน หมายถงึ ความรูสึกและเจตคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีตองาน  โดยขึน้อยูกับ
ปจจัยที่เกี่ยวกบัการทาํงาน เชน การเปลี่ยนแปลงของสถานภาพการทํางาน คาจาง สภาพการ
ทํางาน และเปาหมายขององคการ เปนตน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ สุขภาพ อายุการ
ทํางาน ความมั่นคงทางอารมณ สถานะทางสงัคม ความสัมพนัธทางครอบครัว เปนตน 

 ล็อค (Locke, 1976, p.1300, quoted in Organ, 1988) ไดใหความหมายความพึง
พอใจในงานไววา เปนความรูสึกทางบวกหรือความพอใจที่มีตองานหนึ่งๆ หรือประสบการณในการ
ทํางาน 

 เว็กซเลยและยูคล (Wexley and Yukl, 1977, pp.117-119 อางถงึใน อภิสิทธิ์ อนันต-
นาถรัตน, 2539, น.9) ไดใหความหมายความพึงพอใจในงานไววา ความรูสึกของพนักงานที่มีตอ
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งานทีท่ําอยู  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะงานทีท่ํา คาจาง สภาพการทาํงาน การบงัคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน เนื้อหาของงาน ความปลอดภัย และโอกาสกาวหนาในงาน 

 สเตาส และเชเลส (Strauss and Sayless, 1960, pp.119-121 อางถึงใน ชาญณรงค 
หาญอมรเศรษฐ, 2533, น.12)  ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถงึ 
ความรูสึกพอใจในงานที่ทาํและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน
หรือองคการ  บุคคลจะรูสึกพึงพอใจในงานทีท่ําเมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทัง้ทางดานวัตถุ
จิตใจ และสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของบคุคลได 

 ออรแกนและเบทแมน (Organ and Bateman, 1991, p.340) ไดใหความหมายความ
พึงพอใจในงานวา เปนการแสดงถึงแนวโนมของความเชือ่ ความรูสึกและพฤติกรรม หรือเจตคติของ
บุคคลที่มีตองานในดานผูบังคับบัญชา, คาจาง และลักษณะงาน 

 ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ (2529, น.1-3) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน 
คือ ทัศนคติของพนักงานทีม่ีตองานในดานตางๆ เชน ทศันคติตองาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 
ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน พนกังานที่มทีศันคติที่ดีจะเปนพนักงานทีม่ีความพึงพอใจ
ในการทํางานสูง  พนักงานที่มีทัศนคติที่ดีในการทํางานหรือพนกังานที่มีความพงึพอใจในการ
ทํางานสูงนี้มกัจะเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานดี มีผลงานทีม่ีประสิทธิภาพ   

 ปราโมทย บุญเลิศ (2545, น.41 อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหรัิญกนก, 2548, น.42) ได
สรุปวา ความพึงพอใจในงาน หมายถงึ ความรูสึกมีความสุขของบุคคลตอการทํางานหรือมทีัศนคติ
ที่ดีของบุคคลที่มีตองาน  ซึง่เปนผลมาจากบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองความตองการจนเปนที่
พอใจจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการทํางาน เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน รายไดหรือผลประโยชนตอบแทน ระเบียบวธิีการบังคับบัญชา ความมัน่คงในอาชพี มี
ความกาวหนา การไดรับการยอมรับนับถอืจากเพื่อนรวมงาน จนทําใหบุคคลนัน้เกดิความพงึพอใจ
ในงาน ซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี และทาํงานนั้นดวยความเต็มใจ จนงานที่ทาํเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธผิลที่ดี 

 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542, น.14) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา 
หมายถงึ ความรูสึกหรือทศันคติของบุคคลที่มีตองานทีรั่บผิดชอบ เปนความรูสึกที่ไดรับการ
ตอบสนองจากทัง้ดานรางกายและจิตใจ  อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัย หรือองคประกอบตางๆ 
ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาส
กาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน 

 จากการความหมายความพงึพอใจในงานที่หลากหลายดังกลาวขางตน  ผูวิจัยขอใช
ความหมายความพึงพอใจในงานตามเมธ ีศรีวริิยะเลิศกลุ  เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาความหมาย
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ดังกลาวไดใหความหมายทีช่ัดเจนและเขาใจงาย  อีกทัง้ยังสอดคลองกับความหมายของ
นักวชิาการหลายทานที่ไดใหความหมายไว และสอดคลองกับแบบสอบวัดที่จะใชในการวัดความ
พึงพอใจในการวิจัยครั้งนี ้ จงึขอสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานสาํหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
หมายถงึ ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานทีต่นตองรับผิดชอบ  เปนความรูสึกที่ไดรับ
การตอบสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ  อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือ
องคประกอบตางๆ ในการทาํงาน ซึ่งประกอบดวย ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดาน
รายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน  ซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานที่
ดีและมีประสิทธิภาพ 

 
แงมุมของความหมายความพึงพอใจในงาน 
 
 จากความหมายของความพงึพอใจในงาน  ทาํใหเห็นไดวาการที่จะอธิบายแนวคิดของ
ความพึงพอใจในงานไดดีนัน้ จะตองเขาใจความหมายในแงมุมตางๆ จึงจะสามารถวิเคราะห
ออกมาไดเปนอยางด ี จากการสํารวจผลการศึกษาของธรีะศักดิ์ กําบรรณารักษ (2527, น.1-3) ได
จําแนกและอธบิายความหมายของความพงึพอใจในงานในแงมุมตางๆ ดังนี ้

 1.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมทีเ่ปนทศันคติตองาน (Job Satisfaction as Job 
Attitude) ทัศนะนี้เชื่อวา ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึกของพนกังานเกี่ยวกับงาน โดยที่
ความรูสึกตองานนับเปนสวนหนึ่งของทัศนคติตองาน  ซึ่งโรเซน็เบอรกและฮัลแลนด (Rosenberg 
and Halland, 1960) ไดกลาววา ทัศนคตปิระกอบดวย 3 สวน คือ 

 1.1  สวนที่เปนความรูความเขาใจ (Cognitive Component) เปนสวนที่เกีย่วของ
กับความรูความนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  ซึ่งอาจจะเปนเรื่องของเงนิเดอืน เพื่อนรวมงาน หวัหนา
งาน หรือตัวของงานที่ทาํ 

 1.2  สวนที่เกีย่วกับอารมณหรือความรูสึก (Affective Component) เปนสวนที่
เกี่ยวกับอารมณหรือความรูสึกที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึง่ทีเ่ขาไดมีความรูหรือความเขาใจอยูกอน หรือ
เปนความรูความเขาใจเทาทีเ่ขาจะรู เชน ความรูสึกที่มีตองาน ความรูสึกชอบหรือไมชอบหัวหนา
งาน ความพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกับเงินเดือนที่ไดรับ เปนตน 

 1.3  สวนที่เกีย่วกับการกระทําหรือพฤติกรรม (Behavioral Component) เปนสวน
ที่มีผลตอการกําหนดของพฤติกรรม 

 2.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมของแรงจูงใจ (Job Satisfaction as Motivation) 
ทัศนะนี้เชื่อวา ความรูความเขาใจในเรื่องแรงจูงใจ จะชวยใหเขาใจความรูสึกของพนกังานไดมาก  
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ทั้งนี้เพราะการที่คนๆ หนึง่จะมาทํางานก็เนื่องจากมีบางสิ่งที่สนองความตองการของเขา  ยิ่งเขาได
ส่ิงที่ตองการมากเทาใด เขาก็จะยิง่มีความสุขและความพึงพอใจมากขึ้นเทานัน้  แตถาเขาไมไดรับ
ในสิ่งที่เขาตองการ เขาก็จะเกิดความไมพอใจหรือความทุกขแทน 

 
1.2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน 

 ในการศึกษาความพึงพอใจในงานมีนักวิจยัและนักวิชาการหลายคนไดเสนอแนวคิด
และทฤษฎีเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน  ดังตอไปนี ้
 
1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน (Hierarchy Needs) 
 
 มาสโลว (Maslow, 1954 อางถึงใน ศรีสกลุ สังขศรี, 2541, น.26) เชื่อวาการแสดง
พฤติกรรมของมนุษยนัน้ เกิดจากความตองการบางอยางและจะเกิดความพงึพอใจเมือ่ไดรับการ
ตอบสนอง  ทัง้นี้มาสโลวไดแบงความตองการของมนุษยออกเปนลาํดบัข้ันดังนี ้
 1.1  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพืน้ฐาน
ของมนุษย และเปนสิง่จําเปนที่สุดในการดํารงชีวิต เชน อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยา
รักษาโรค เปนตน 
 1.2  ความตองการความปลอดภัย (Security Needs) เปนความตองการความมั่นคง
ปลอดภัยในการดํารงชีวิตทัง้ในปจจุบันและอนาคต  ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจ
ดวย 
 1.3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะไดรับการยอมรับ
จากสงัคมหรือคนอื่นๆ  การไดรับความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน  ความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึง่ของกลุม 
 1.4  ความตองการเกียรติยศและการยกยองจากสงัคม (Esteem Needs) เปนความ
ตองการที่อยากใหผูอ่ืนยกยอง สรรเสริญ และเห็นความสําคัญของตนเอง รวมถึงความตองการ
ไดรับความสําเร็จ ชื่อเสียง และอํานาจ  
 1.5  ความตองการการแสดงออกไดดวยตวัเองอยางแทจริง (Self-Actualization 
Needs) เปนความตองการระดับสูงสุด  ซึง่เปนความตองการที่อยากใหเกิดความสาํเรจ็ในทกุสิ่ง
ตามความนกึคิดของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเขาใจตนเองอยางแทจริงวามีความสามารถและ
ศักยภาพเพียงไร  ดังนั้น จึงตองการทีจ่ะใชความสามารถนัน้ตอบสนองความตองการของตน  
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2.  ทฤษฎ ีERG Model 
 
 เอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969 อางถงึใน อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน, 2539, น.14) ไดนํา
แนวคิดของมาสโลวมาปรับตามผลการวิจยัของเขา  ซึ่งเอลเดอรเฟอรพบวา ความตองการไม
จําเปนตองเรียงลําดับข้ันตามทฤษฎีบทของมาสโลว และไดแบงความตองการของมนษุยเปน 3 
ชนิด คือ 
  2.1   ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence Needs)  เปนความตองการพื้นฐาน 
ในดานรางกายที่จาํเปนตอการอยูรอดของมนษุยเหมือนกับความตองการทางรางกาย และความ
ตองการความปลอดภัยของมาสโลว 

 2.2  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการเกี่ยวของ
สัมพันธที่ดีกับบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่นๆ  ความตองการนี้เหมือนกับความตองการทางสงัคมของ
มาสโลว 
 2.3 ความตองการการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการมีการ
ปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมในการพัฒนาความรูความสามารถ ไดใชความคิดริเร่ิมสรางผลงานที่เปน
ของตนเอง มคีวามกาวหนาในอาชพีการงาน ความตองการนี้เหมือนกับความตองการเกียรติยศ
และความตองการความสําเรจ็ในชีวิตของมาสโลว 
 
3.  ทฤษฎีสององคประกอบ (Two Factor Theory) 
 
 เฮิรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.241-242) ไดศึกษาถึง
ปจจัยจูงใจในการทาํงานพบวา องคประกอบในการทํางานที่ทาํใหคนรูสึกพอใจหรือไมพอใจแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
  3.1  องคประกอบประเภทเสริมสราง  (Motivators  Factor)  หรือปจจัยที่เปนตัวจงูใจ     
เปนองคประกอบจําพวกที่เปนเนื้อหางานโดยตรง เปนสิง่ที่เกิดจากภายในรางกายบคุคล (Intrinsic 
factors)  เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการดานการยกยองนับถือในตน หรือดานการมี
อิสระในการกระทําและพัฒนาศักยภาพของตน เชน ไดรับความสําเรจ็ในหนาที่การงาน มโีอกาส
กาวหนาในการทํางาน เปนตน  บุคคลจะเกิดความรูสึกพอใจและทาํงานมากยิ่งขึ้น  แตหากเขา
ไมไดรับการตอบสนองความสิ่งเหลานี้ เขาก็จะไมมีความรูสึกใดๆ 
  3.2  องคประกอบประเภทซอมแซม  (Hygiene Factor)  หรือปจจัยที่ไมใชตัวจูงใจ  
เปนองคประกอบจําพวกที่เปนสภาพแวดลอมของงาน  เปนสิ่งที่อยูภายนอกรางกายของบุคคล 
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(Extrinsic factors)  ถาบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ เชน เงินเดือนคาจาง ความมัน่คง
ในงาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน เปนตน  บุคคลจะไดรับการปลดปลอยจากความไม
พอใจ  เขาจะมีลักษณะอารมณเปนปกติสุข  แตถาเขาไมไดรับการตอบสนองความตองการ
ดังกลาว เขาจะเกิดความไมพอใจ เกิดความเครงเครียดและวิตกกงัวล 
 เฮิรซเบิรก เสนอใหมีการตอบสนองทั้ง 2 องคประกอบ  แตหากตองการใหพนกังาน
ทํางานอยางเต็มที่ มีผลงานดี และมีความพอใจในงาน  องคการไมควรละเลยการตอบสนอง
องคประกอบทางการเสริมสราง  องคการควรสรางงานที่นาสนใจและทาทายใหแกพนกังาน  ซึง่วธิี
นี้เปนการใหรางวัลภายในแกพนักงาน  พนักงานจะรักและชอบงานของตนเอง และมุงทาํงานโดย
ไมคิดถึงสิ่งตอบสนองภายนอก 
 
4.  ทฤษฎีดุลภาค (Equity Theory) 
 
 อดัม (Adams, 1972 อางถึงใน อภิสิทธิ ์อนันตนาถรัตน, 2539, น.24) เชื่อวา การ
ติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคล หรือบุคคลกับองคการ  เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน
การทาํงาน คือ การแลกเปลี่ยนระหวางการกระทาํหรือแรงงานของคนงาน (Input) กับผลตอบแทน
ที่ไดรับจากนายจาง (Output)  โดยที่คนงานจะนําเอาความรู ความคิด ความสามารถ การศึกษา 
ประสบการณ มาแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน สวัสดิการ เพือ่นขององคการ  และจะทําการเปรียบเทยีบ
อัตราการลงแรงของเขากับผลตอบแทนทีไ่ดรับเหมาะสมเพียงใด  ซึ่งการที่จะรูวาตนไดรับความ
ยุติธรรมหรือไม สามารถทําโดยการเปรียบเทียบอัตราการลงแรงกับผลตอบแทนของเพื่อนรวมงาน
ที่มีสถานภาพเดียวกนัหรือใกลเคียงกันวาไดเทากนัหรือไม  ถาหากอัตราสวนที่ไดเทากัน เขาก็จะ
เกิดความรูสึกพอใจและปฏิบัติงานดวยดี  แตหากอัตราสวนที่ไดไมเทากัน เขาจะเกดิความรูสึกไม
พอใจและทาํอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหเขากลับไปอยูในสถานะทีม่ีดุลภาพ  และถาคนงานกับ
นายจางไมสามารถตกลงกนัไดก็อาจเกิดการลาออก การขาดงาน และคุณภาพการทํางานต่าํลง  
โดยสิ่งสําคัญในทฤษฎีนี้มีอยู 4 องคประกอบ (อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.242-243)  คือ 
 4.1  บุคคล คือ ผูที่รับรูความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนระหวางการลงแรงกับ
ผลตอบแทน 
 4.2  บุคคลอื่น ในที่นี้เปนไดทั้งคนเดียวหรอืกลุมคน เชน เพื่อนรวมเรียน เพื่อนบาน 
ญาติ พีน่อง เพื่อนรวมงาน เปนตน   
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 4.3  อัตราการลงแรง คือ ส่ิงที่บุคคลลงทนุไปไมวาจะเปนแรงงาน วุฒกิารศึกษา เงิน 
ความขยนั เวลา ความจงรักภักดี ประสบการณ อายุงาน เปนตน  ซึง่แตละคนอาจใชชนิดของการ
ลงแรงตางกัน และแมจะเปนการลงแรงชนดิเดียวกนัก็อาจมีระดับไมเทากัน 
 4.4  ผลตอบแทน เชน เงิน คาจาง โบนัส คะแนน ตําแหนง เปนตน 
 ซึ่งการเปรียบเทียบจะมีลักษณะดังตอไปนี ้
 1)  Op/p = Oa/a  บุคคลจะรับรูวายุติธรรมและจะเกิดความพึงพอใจ เชน 
  1.1  เมื่อ Ip=Ia และ Op=Oa เชน วุฒกิารศึกษาปริญญาตรีมีผลงานอยูในระดับ
เดียวกนั ไดรับคาจางเทากนั มีตําแหนงงานระดับเดียวกนั เปนตน 
  1.2  เมื่อ Ip<Ia และ Op<Oa เชน บุคคลลงแรงดวยวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
ตรี  เพื่อนรวมงานลงแรงดวยระดบัปริญญาโท  คาจางของบุคคลไดรับนอยกวาเพื่อนรวมงาน เปน
ตน 
 2)  Op/Ip<Oa/Ia  บุคคลจะรับรูวาไมยุติธรรมและทําใหเกิดความรูสึกไมพอใจ เชน 
  2.1  เมื่อ Ip=Ia และ Op<Oa เชน บุคคลมีวุฒิการศึกษาระดับเดียวกนัใน
สาขาวิชาเดียวกันและเขาทาํงานพรอมกนั  แตเพื่อนไดรับคาจางสงูกวาตน เปนตน 
  2.2  เมื่อ Ip>Ia และ Op=Oa เชน บุคคลมีอายงุานและผลงานในระดบัดีกวา
เพื่อนรวมงาน  แตไดรับการขึ้นเงนิเดือนในอัตราเทากับเพื่อนรวมงาน เปนตน 
  2.3  เมื่อ Ip>Ia และ Op<Oa เชน บุคคลมาทาํงานทุกวนั สวนเพื่อนรวมงานขาด
งานประจํา  เมื่อถึงสิน้เดือนบุคคลไดรับการขึ้นเงนิเดือนในอัตราที่นอยกวาเพื่อนรวมงาน เปนตน 
 3)  Op/Ip>Oa/Ia  โดยที ่Op>Oa และ Ip<Ia  บุคคลจะรับรูวาความไมยุติธรรมสงผล
ใหไมสบายใจหรือไมข้ึนอยูกบัคานิยมของบุคคลนั้นๆ  ถาบุคคลมีคานยิมดานความยุติธรรม บุคคล
อาจจะเกิดความไมสบายใจ และอาจเพิ่มการลงแรงของตนมากขึ้น  แตถาบุคคลมีคานิยมของการ
เอาเปรียบ บุคคลนั้นอาจรูสึกเฉยๆ 
 โดยที่  Op  =  ผลตอบแทนที่ตนไดรับ 
   Oa  =  ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับ 
   Ip   =  จํานวนการลงแรงทีต่นทาํไป 
   Ia   =  จํานวนการลงแรงที่ผูอ่ืนทาํไป 
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5.  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory)  
 
 ล็อค (Lock, 1976 อางถงึใน อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรัตน, 2539, น.23) มีความเหน็วา
แนวคิดทฤษฎีของพอรเตอรและลอวเลอรที่วา คนมุงแสวงหาความสุขสบายและหลกีเลี่ยงสิง่ที่ทาํ
ใหคนเจ็บปวดหรือเปนทุกข  เปนการอธิบายที่ยงัไมเพียงพอ เพราะบางสถานการณบุคคลอาจจะ
ไมแสดงความอยากไดรางวลัออกมาใหปรากฏ หรือยอมรับความเจ็บปวดแทนที่จะหลีกหนี  เพราะ
เขามีความตั้งใจ (Intention) หรือมีเปาหมาย (Goal) อยู  ดังนั้นสิง่ที่กาํหนดพฤตกิรรมนาจะไดแก 
รางวัลหรือส่ิงที่มีคุณคากับเปาหมาย 
 ล็อคและลาทาม (Locke and Latham, 1990 อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.245-
246) ไดเสนอแนะวา เปาหมาย (Goal) เปนตัวกาํหนดพฤติกรรม กําหนดทิศทางการกระทาํสิ่งใด
ส่ิงหนึ่งของบุคคล  ทาํใหบุคคลรูวาตนจะตองทาํอะไร ตองใชการลงแรงมากนอยเพียงใด และทําให
บุคคลไดคนหายุทธวธิีตางๆ เพื่อใหตนประสบความสาํเร็จในเปาหมาย  ความสาํเรจ็ในเปาหมาย
จะกลายมาเปนแรงจูงใจภายในทีก่ระตุนใหบุคคลกําหนดเปาหมายใหมที่สูงหรือยากขึ้นกวาเดิม
เชนนี้เร่ือยๆ ไป 
 ล็อคและลาทาม (Locke and Latham, 1990 อางถงึใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549, น.245-
246) ไดรายงานวิจัยเกือบ 400 ชิ้นเปนการศึกษาภาคตัดขวางในระดับปจเจกบุคคล  กลุมและ
องคการใน 8 ประเทศ  ซึ่งมขีอคนพบรวมกันวา 

 5.1  เปาหมายที่มีความชีเ้ฉพาะชัดเจนเปนรูปธรรมและยากพอควร  ทําใหเกิดการลง
แรงสูงกวาและไดรับผลงานสูงกวาเปาหมายทีบ่อกวา “ทําใหดีที่สุด” 

 5.2  การที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จไดตองอาศัยความผกูพนัในเปาหมายของบุคคล   
การใหบุคคลไดต้ังเปาหมายในการทํางานหรือมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายจะชวยยกระดับความ
ผูกพนัในเปาหมาย  ซึง่ความผูกพนัตอเปาหมายจะทําใหบุคคลมุงมั่นเพื่อใหเปาหมายนัน้สําเร็จ 
 5.3  ความรูเกีย่วกับผลงานมคีวามจาํเปน  ซึง่ความรูนี้จะเปนทั้งขอมูลและแรงจูงใจ 
ในการทํางานหรือดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมาย  ผูตามจะลงแรงมากถาไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการทาํงาน การดําเนินงานและเปาหมายที่ประสบความสาํเร็จรวมกนักับผูอ่ืน  ผูตามจะลง
แรงนอยลงถาไดรับขอมูลปอนกลับเกีย่วกบัเปาหมายทีป่ระสบความสําเร็จเพยีงลาํพัง 
 5.4  บุคคลที่ประสบความสาํเร็จในเปาหมายจะมีความพงึพอใจในงานเปาหมายที ่
งายจะสามารถสําเร็จไดมากกวาเปาหมายที่ยากเกินไป  แตบุคคลจะใชการลงแรงที่นอยกวา  
ดังนัน้ล็อคและลาทามเสนอวา การตั้งเปาหมายทีย่ากพอสมควรจะทาํใหเกิดความทาทาย
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ความสามารถ  ทาํใหผูตามเกิดความพยายามและมุงมัน่ในการทาํงานและเมื่อประสบความสาํเร็จ
จะยิ่งทําใหเกดิความพอใจมากยิง่ขึ้น 
 
6.  ทฤษฎีของความไมตรงกนั (Discrepancy theory) 
 
 ล็อค (Lock, 1969 อางถงึใน สิริอร วิชชาวธุ, 2549, น.246-248)  มีความเชื่อวา มนษุย
มีความพอใจหรือไมพอใจขึ้นอยูกับ 

 6.1 ส่ิงที่บุคคลไดรับจริงๆ สอดคลองกับส่ิงที่เขาปรารถนาหรือไม 
 6.2 ปริมาณของสิ่งที่เขาไดรับนั้นอยูในระดับสูงกวาหรือเทากับระดับข้ันต่ําสุดที่เขา
ปรารถนาหรือไม 
 บุคคลจะพอใจเมื่อไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนา และ/หรือไดรับส่ิงตอบแทนเทากับหรือสูง
กวาที่คาดหวงัไว  ในขณะทีบุ่คคลมักจะไมพอใจหากไมไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนา และ/หรือไดรับส่ิง
ตอบแทนที่ตํ่ากวาที่คาดหวงั  ส่ิงที่ปรารถนาเหลานี้ไมจาํเปนจะตองเปนเงินเพียงอยางเดียว  อาจ
เปนลักษณะงาน ลักษณะเพื่อนรวมงาน ลักษณะหวัหนาและอืน่ๆ  
 
องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงาน  
 
 ความพึงพอใจในงานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทาํงานหนึง่ๆ ใหสําเร็จ  การที่
บุคลากรในองคการจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอย ข้ึนอยูกับองคประกอบ
ของสิ่งจูงใจทีอ่งคการนัน้มอียู  ถาองคการมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมาก บุคลากรในองคการนัน้
ยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก  การจูงใจในการทํางาน คือ การสรางสวนประกอบใน
การทาํงานเพือ่โนมนาวจิตใจใหคนมีความรูสึกผกูพนัอยูกับองคการ อยากทํางานโดยทุมเทและ
เสียสละเพื่อองคการ  การจูงใจจะเกิดไดตองอาศัยสิง่จูงใจเปนเครื่องชกันํา  
 กิลเมอร (Gilmer, 1967, p.380-384 อางถึงใน ชาญณรงค หาญอมรเศรษฐ, 2533, 
น.14-15) ไดสรุปองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนกังานไว 10 องคประกอบ 
ดังนี ้
 1.  ความมัน่คงปลอดภัย (Security) หมายถึง ความมัน่คงในการทาํงาน การไดรับ
ความเปนธรรมในองคการ  เปนองคประกอบแรกที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงความ
ตองการความมั่นคงปลอดภยันี้จะเพิ่มข้ึนตามอายุของพนกังาน 
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 2.  โอกาสกาวหนาในการทาํงาน (Opportunity for advancement) คือ การมีโอกาส
ไดเลื่อนตําแหนงการทาํงานสูงขึ้นและความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงของพนักงาน  การมี
โอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทาํงานยอมทาํใหเกิดความพึงพอใจในงาน   
 3.  หนวยงานและการจัดการ (Company and management) คือ องคการและ
หนวยงานมีการจัดการทีเ่หมาะสม 
 4.  คาจาง (Wage) หรือรายไดในการทาํงานที่เหมาะสม 
 5.  ลักษณะของงานที่ทาํ (Intrinsic aspects of the job) องคประกอบนี้มีความ 
สัมพันธกับความรูความสามารถของพนักงาน  หากไดทํางานตามที่ถนดัหรือตามความสามารถจะ
ทําใหเกิดความพึงพอใจ  
 6.  การบังคับบัญชา (Supervision) คือ รูปแบบการบังคับบัญชาหรือการปกครองของ
ผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  หากการบงัคับบัญชาไมดีก็อาจเปนสาเหตุใหพนักงานขาด
งานและลาออกจากงานได 
 7.  ลักษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the job) คือ สภาพสังคมใน
สถานทีท่ํางาน เอื้ออํานวยใหมีการทาํงานรวมกับผูอ่ืนเปนอยางดี  ซึ่งถาหากไดทาํงานรวมกบัผูอ่ืน
อยางมีความสขุก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) คือ การติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกนั
อยางเหมาะสม 
 9.  สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หอง
ทํางาน หองน้าํ ชัว่โมงการทาํงาน เปนตน 
 10.  ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ไดแก เงินบาํเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงนิ
สวัสดิการ วันหยุด และวันพกัผอนตางๆ ทีม่ีความยุติธรรม 
 

 เบอรนารด (Bernard, 1968 อางถึงใน ชาญณรงค หาญอมรเศรษฐ, 2533, น.13-14) 
ไดกลาวถงึสิ่งที่จูงใจหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการทาํงานไว 8 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถ ุ(Material inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของ ที่ใหแกผูปฏิบัติงาน
เปนการตอบแทน หรือชดเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมาเปนอยางด ี
 2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal non-material 
opportunities) เปนสิง่จูงใจที่สําคัญในการชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่
เปนวัตถ ุเชน เกียรติยศ การใหสิทธพิิเศษ การมีอํานาจ เปนตน 
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 3.  สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา (Desirable physical conditions) หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานทีท่ํางาน เครื่องมือ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ
ทํางานตางๆ   
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถงึ ศักยภาพของหนวยงาน
ที่สนองความตองการของบคุคลในดานความภูมิใจที่แสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัว
ตนเองและผูอ่ืน และการแสดงความจงรักภักดีกับหนวยงาน 
 5.  ความดึงดดูใจในสังคม (Associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ
ฉันทมิตร  ซึง่ถาความสัมพนัธเปนไปดวยดี จะทาํใหเกดิความผูกพันและความพอใจรวมกับ
หนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธกีารและทัศนคติของบคุคล 
(Adaptation of conditions to habitual methods and attitudes)  หมายถงึ การปรับเปลี่ยน
ตําแหนง วิธีการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทาํงาน (The opportunity of enlarged participation) 
หมายถงึ การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  เปนบุคคลสําคญัคนหนึ่งของหนวยงาน  มี
ความรูสึกเทาเทียมกนัในหมูเพื่อนรวมงาน และมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.  สภาพของการติดตอส่ือสาร (The Condition of communion) หมายถงึ การจดัให
มีการติดตอส่ือสารในลักษณะที่เหมาะสม 
 

 ล็อค (Lock, 1976, p.1302 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544, น.22)  มีแนวคดิ
คลายคลึงกับกิลเมอร (Gilmer, 1967) หลายประการ  โดยจําแนกองคประกอบที่มผีลตอความพงึ
พอใจในงานออกเปน 9 ประการ ดังนี ้
 1.  ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจของงาน ความยากงายของงาน โอกาสเรียนรู
หรือศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 
 2.  เงินเดือน (Pay) ไดแก จํานวนเงนิที่ไดรับ ความเทาเทียม และความยุติธรรมในการ
จายเงินเดือนขององคการ 
 3.  การเลื่อนตาํแหนง (Promotion) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความ
ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงของงาน และหลักการในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับในผลงาน 
 5.  ผลประโยชน (Benefits) ไดแก สวัสดิการ บําเหน็จ บํานาญ การรักษาพยาบาล วนั
ลา วนัหยุดประจําป 
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 6.  สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก ชั่วโมงการทาํงาน ชวงเวลาพกั 
เครื่องมือเครื่องใชในการทาํงาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชืน้ ที่ต้ัง และรูปแบบการ
กอสรางอาคารสถานที่ทาํงาน 
 7.  การบริหารการจัดการ (Supervision) ไดแก วิธกีารและเทคนิคในการนิเทศงาน 
การใหคุณใหโทษ ความมีมนุษยสัมพนัธ และทักษะในดานการบริหารของผูนิเทศ 
 8.  เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน  การ
ชวยเหลือซึ่งกนัและกนั และความมมีิตรภาพอนัดีตอกัน 
 9.  องคการและการจัดการ (Company  and  management)  ไดแก  ความเอาใจใส
ตอบุคลากรในหนวยงาน นโยบายการบริหารของหนวยงาน 
 

 สมิธ, เคนดอลล และฮลูิน (Smith, Kendall and Hulin, 1969 อางถงึใน อภิสิทธิ์ 
อนันตนาถรัตน, 2539, น.25)  เปนแนวคดิองคประกอบที่มีผลตอความพงึพอใจในงานตามแบบวัด
ดัชนีพรรณางาน (Job Descriptive Index – JDI)  ซึ่งเปนแบบวัดความพงึพอใจในงานที่สรางเปน
มาตรฐานและมีการพฒันาอยางด ี โดยไดแบงองคประกอบออกเปน 5 ดาน ดังนี ้
 1.  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ
อยูในปจจุบัน  เล็งเหน็วาเปนงานที่ดีนาสนใจ มีคุณคาทาทายตอความสามารถ และรูสึกภาคภูมิใจ
ในผลงานที่เกดิขึ้น 
 2.   ความพงึพอใจในงานดานรายได หมายถงึ ความพงึพอใจตอรายไดที่ไดรับเปน
คาตอบแทนจากการทาํงาน เล็งเหน็วารายไดที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม 
 3.  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการ
ไดรับโอกาสทีดี่ในการเลื่อนตําแหนง  โดยการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นถูกพิจารณาตามความ 
สามารถและมคีวามยุติธรรม เปนตน 
 4.   ความพงึพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา หมายถงึ ความพึงพอใจตอผูบังคับ -
บัญชาที่เปนหวัหนางานโดยตรง  อันเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชามีความเหมาะสม มไีหวพริบ
ปฏิภาณ มีการวางแผน มีความคิดทีท่นัสมัย เปนตน 
 5.  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน หมายถงึ ความพึงพอใจในบรรยากาศของ
การทาํงานรวมกันอยางเปนทีมที่ดี มีเพื่อนรวมงานที่เฉลยีวฉลาดคอยชวยเหลือ รับผิดชอบให
คําแนะนําซึง่กนัและกนั เปนตน 
 จากแนวคิดทฤษฎีและองคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานที่กลาวมาขางตน  
จะเหน็ไดวามหีลายแนวคิดและหลายองคประกอบ  ดังนัน้ผูวิจยัจึงขอสรุปเปนตารางเปรียบเทยีบ
องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานของแตละแนวคิด ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1   
เปรียบเทยีบทฤษฎีและองคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานจากการศึกษาของบุคคลตางๆ

องคประกอบ Maslow 
(1954) 

Herzberg 
(1959) 

Alderfer 
(1969) 

Adam 
(1972) 

Locke and 
Latham 
(1990) 

Gilmer 
(1967) 

Bernard 
(1968) 

Lock 
(1976) 

Smith et al. 
(1969) 

1. เปาหมายการทํางาน     /     
2. ความเสมอภาคหรือความยุติธรรม    /      
3. ความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนในการดํารงชีวิตของมนุษย 

เชน ทีอ่ยูอาศัย, อาหาร เปนตน  
/ / /       

4. โอกาสกาวหนาในการทํางาน/การไดรับการยกยองจากสังคม / / /   / / / / 
5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต โดยการเขาใจในศักยภาพ

ของตนเอง 
/ / /  /     

6. ผลตอบแทน/รายได/สวัสดิการตางๆ / /  /  / / / / 
7. ลักษณะของงานที่ทําเหมาะสมกับความสามารถ      /  / / 
8. การบังคับบัญชา / /    /   / 
9. การติดตอสื่อสาร      / /   
10. ความมั่นคงปลอดภัยในการดํารงชีวิต / / /   /    
11. การจัดการในองคการและหนวยงาน  /    /  /  
12. การมีสวนรวมในการทํางาน / /     /   
13. สภาพการทํางานที่เอือ้อํานวย/เหมาะสมกับบุคลากร      / /   
14. การไดรับความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน / / /    / / / 
15. สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง เสียง หองทํางาน  /    / / /  35 



 

 

 จากตารางดังกลาวจะเห็นไดวา องคประกอบที่กอใหเกดิความพงึพอใจในงานดานที่
ไดรับการกลาวถึงมากที่สุด คือ โอกาสการกาวหนาในการทํางานหรือการไดรับการยกยองจาก
สังคม และองคประกอบดานรายไดหรือผลตอบแทนหรอืสวัสดิการตางๆ ซึ่งมีทัง้มาสโลว (Maslow, 
1954), เฮิรซเบิรก (Herzberg, 1959), เอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969), อดัม (Adam, 1972),    
กิลเมอร (Gilmer, 1967), เบอรนารด (Bernard, 1968), ล็อค (Lock, 1976) และ สมิธและคณะ 
(Smith et al., 1969, อางถงึใน อภิสิทธิ ์อนันตนาถรัตน, 2539) ที่เหน็พองตรงกนัรองลงมาก็คือ  
องคประกอบดานการไดรับความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน  สวนองคประกอบที่กอใหเกิดความพงึ
พอใจในงานดานที่ไดรับการกลาวถึงนอยที่สุด คือ องคประกอบดานเปาหมายในการทํางาน และ
องคประกอบดานความยุติธรรม  สําหรับแนวคิดความพึงพอใจในงานที่มีองคประกอบมากที่สุด คือ 
แนวคิดของกลิเมอร (Gilmer, 1967) รองลงมาก็คือ แนวคิดของเบอรนารด (Bernard, 1968) และ
แนวคิดของลอ็ค (Lock, 1976)  แตในงานวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดเลือกทีจ่ะศึกษาความพึงพอใจในงาน
ตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith et al., 1969, อางถึงใน อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรตัน, 2539 )  
ทั้งนี้เนื่องจากแนวคิดนี้มีองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานทีก่ลาวถึงมากที่สุด 3 อันดับ
แรก ไดแก องคประกอบดานโอกาสกาวหนาในการทํางานหรือการไดรับการยกยองจากสงัคม, 
องคประกอบดานรายไดหรือผลตอบแทนหรือสวัสดิการตางๆ และองคประกอบดานการไดรับความ
เปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน  สวนอีก 2 องคประกอบ คือ องคประกอบดานลักษณะงานและ
องคประกอบดานการบังคบับัญชาก็เปนองคประกอบที่ไดรับการกลาวถงึแมจะไมมาก  แตผูวิจยั
เห็นวา องคประกอบดานการบังคับบัญชาเปนองคประกอบที่สอดคลองกับการศึกษาภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ดวย   นอกจากนี้ แบบวัดความพึงพอใจในงานของแนวคดิสมิธและคณะ
เปนแบบสอบวัดตามแบบวดัดัชนีพรรณนางาน (Job Descriptive Index – JDI) ทีม่ีการสรางเปน
มาตรฐานและมีการพฒันาใหเหมาะสมเปนอยางดี  ดังนัน้ ผูวิจัยจงึไดทําการศึกษาแนวคิด
องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของสมิธและคณะทั้ง 5 ดาน ไดแก ความ
พึงพอใจในงานดานลักษณะงาน, ดานรายได, ดานโอกาสกาวหนา, ดานการบังคับบัญชา และดาน
เพื่อนรวมงาน  
 
การวัดความพงึพอใจในงาน 
  
 ไดมีผูใหความสนใจศึกษาความพึงพอใจในงานมาเปนเวลานาน และมีผลการวิจยั
เผยแพรจํานวนมาก  ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยตางๆ ที่เกีย่วของจะพบวา แบบวัด
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ความ พงึพอใจในงานสามารถจัดไดเปน 2 ประเภท ตามที่แมคคอรมิคและอิลเก็น (Macormick 
and Llgen, 1980, อางถึงใน อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรัตน, 2539, น.25-26) ไดเสนอไว คือ 
 1.  แบบวัดที่สรางขึ้นตามโครงการหรือสถานการณที่มีลักษณะเฉพาะ 
 2.  แบบวัดที่สรางเปนมาตรฐาน  ซึง่แบบวดันี้จะตองผานการสรางและพัฒนาจากกลุม
ปกติ (group norms) และหาคาความเที่ยงตรงของแบบวัด 
 แบบวัดความพึงพอใจในงานที่สรางเปนมาตรฐานและมผูีนําไปใชอยางกวางขวาง
ฉบับหนึง่ คือ แบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index : JDI) ของสมิธและคณะ (Smith, 
Kendall and Hulin, 1969 อางถงึใน เมธ ีศรีวิริยะเลิศกลุ, 2542, น.16) ที่สรางขึน้ครั้งแรกในป 
1969 จากนัน้ไดมีการปรับปรุงใหมในป 1985  โดยไดแบงการวัดความพึงพอใจในงานออกเปน 5 
ดานคือ ดานลกัษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคบับัญชา และดานเพื่อน
รวมงาน  โดยแบบวัดนี้จะประกอบไปดวยคุณศัพท หรือขอความที่อธบิายลักษณะงานในแตละ
ดาน  ซึ่งดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงานมีดานละ 18 ขอ  สวนดาน
รายไดและดานโอกาสกาวหนามีดานละ 9 ขอ รวมเปน 72 ขอ  สมิธและคณะหาคณุภาพของแบบ
วัดดัชนีพรรณนางาน (JDI) โดยใชความเที่ยงแบบสอดคลองภายในดวยวิธีแบงครึ่งมาตรจากกลุม
ตัวอยาง 80 คน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง .80 ถงึ .88 ในมาตรที่วดัแยกเปน 5 
ดาน 
 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานมนินิโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionaire : MSQ) เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของเวสสและคณะ (Weiss, Davis, 
Englang and Lofquist, 1967 อางถงึใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, น.24) เปนแบบสอบถามที่ให
เลือกตอบในลกัษณะมาตรวดัประมาณคา (Rating scale) ต้ังแตพึงพอใจมาก ถึง ไมพึงพอใจมาก  
แบบสอบถามนี้ประกอบไปดวยคําถามจาํนวน 100 ขอที่วัดปจจยัทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ทั้งสิน้ 20 ปจจัย  คะแนนทีไ่ดจากแบบสอบถามนี้จะเปนคะแนนรวมทกุดานหรืออาจใชคะแนนรวม
รายดานก็ได 
 แบบสอบถามความพึงพอใจของพอรตเตอร (Porter’s Need Satisfaction 
Questionnaire : PNSQ)  เปนแบบสอบถามทีถ่ามถึงการรับรูวาตนเองไดรับการตอบสนองความ
ตองการตามทีต่นคาดหวังไวหรือยัง จึงเปนการตัดสินความแตกตางระหวางปจจัยที่มอียูกับปจจัยที่
บุคคลรูสึกวาควรจะมีนัน่เอง (Porter, 1961, p.2 อางถงึใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, น.24)  
ขอความแตละขอในแบบสอบถามนี้จะมคํีาถามใหตอบ 2 คร้ัง คือ คําถาม “ในขณะนี”้ และคําถาม 
“ควรจะ”  สวนคะแนนความพึงพอใจในงานจะไดจากการพิจารณาผลตางระหวาง “ในขณะนี”้ และ 
“ควรจะ” ภายในขอความแตละขอ  ซึ่งคะแนนผลตางที่ไดจะแสดงใหเห็นถึงระดับของความพงึ
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พอใจในงาน  โดยถาผลตางที่ไดเปนคาบวกหรือเทากับ 0 แสดงวามีความพึงพอใจในงาน  แตถา
ผลตางเปนลบ แสดงวาไมพงึพอใจ 
 อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) ไดพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจ  โดยใชแบบวัดดัชนี
พรรณนางาน (Job Description Index : JDI) และแบบวัดลักษณะงานทั่วไป (Job in General : 
JIG) ตามแนวคิดของสมิธฉบับปรับปรุงใหม (Smith, 1985) โดยแปลขอกระทงเปนภาษาไทยจาก
แบบวัดดัชนีพรรณนางาน (JDI) จํานวน 72 ขอ แบงเปนดานลักษณะงาน 18 ขอ ดานรายได 9 ขอ 
ดานโอกาสกาวหนา 9 ขอ ดานผูบังคับบัญชา 18 ขอ และดานเพื่อนรวมงาน 18 ขอ และจากแบบ
สอบวัดลักษณะงานทัว่ไป (Job in General : JIG) จํานวน 18 ขอ รวมเปน 90 ขอ  และไดรับการ
ปรับปรุงแกไขเพื่อใหถกูตองเหมาะสมยิง่ขึน้  โดยศาสตราจารย ดร.ชัยพร วิชชาวธุ แลวนาํไปหา
คุณภาพของเครื่องมือกับกลุมตัวอยางพนักงานของบรษิัทประกนัวนิาศภัยตางๆ ทีเ่ปนนกัศึกษา
ของสถาบนัประกันภัยไทย จํานวนทั้งสิน้ 89 คน  มาคํานวณคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางขอ
กระทงแตละขอ กับผลรวมของขอกระทงอืน่ทัง้หมดของแบบวัดความพึงพอใจในงานแตละดาน 
(Correlated Item-Total Correlation) แลวนาํมาหาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงโดยการหาคา
สัมประสิทธิ์ความคงที่ภายในแบบแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) 
โดยคํานวณตามความพงึพอใจในแตละดาน และเนื่องจากแบบวัดความพงึพอใจดานรายไดและ
ดานโอกาสกาวหนา มีจาํนวนขอกระทงดานละ 9 ขอ  ดังนั้นในการคิดคะแนนในดานรายไดและ
ดานโอกาสกาวหนา  จงึนาํผลรวมคะแนนในแตละดานมาคูณกับ 2  (เพราะจาํนวนขอกระทงมีแค 
9 ขอ ตางจากดานอื่นๆ ที่ม ี18 ขอ) คาที่ไดจะเปนคะแนนในดานนั้นๆ ของผูตอบแบบสอบถาม
เชนเดียวกับทีส่มิธ (Smith, 1985) ไดดําเนินการไว  ผลการวิเคราะหพบวา ความพงึพอใจในงาน
ของแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (JDI) ทัง้ 5 ดาน คือ ดานลกัษณะงาน ดานรายได ดานโอกาส
กาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟาเทากับ .81 .88 .87  
.88 และ .90 ตามลําดับ และความพึงพอใจในงานของแบบวัดลักษณะงานทั่วไป (Job in 
General : JIG) มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั .88   ทัง้นี้ไดตัดขอกระทงที่ไมมีคุณภาพของความ
พึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานผูบังคับบัญชาออกดานละ 1 ขอ 
 การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยไดใชเฉพาะแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index : 
JDI) ตามแนวคิดของสมิธฉบับปรับปรุงใหมป 1985 (Smith, 1985) มาใชเปนเครื่องมือในการวัด
ความพึงพอใจใจงานของพนกังาน  โดยใชแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Description Index : 
JDI) ที่อภิสิทธิ์ อนนัตนาถรตัน (2539, น.41) ไดพัฒนาและปรับปรุงแกไขขอกระทง  ซึ่งวัดความพงึ
พอใจในงาน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน 18 ขอ ดานรายได 9 ขอ ดานโอกาสกาวหนา 9 ขอ 
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ดานผูบังคับบัญชา 18 ขอ และดานเพื่อนรวมงาน 18 ขอ รวม 72 ขอ มาดําเนินการหาคุณภาพของ
แบบวัดกอนทีจ่ะนาํไปใชในการวิจยัจริง  
 
1.3  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 

 1.3.1  ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior - OCB) พบวามีผูสนใจศึกษาและใหความหมาย
หรือส่ิงทีเ่กี่ยวของไวหลายคน ดังนี ้
 คาทซ (Katz, 1964, อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542, น.10-11) ไดศึกษาและ
เสนอแนวคิดเรื่องพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Extra-role behavior) วาเปนสิง่สําคัญตอการคง
อยูและความมีประสิทธิภาพขององคการ โดยเขาไดยกตัวอยางพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ เชน 
 1.  การกระทําเพื่อปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 
 2.  การใหคําแนะนําสาํหรับปรับปรุงองคการ 
 3.  การฝกฝนตนเองสาํหรับความรับผิดชอบที่เพิม่ข้ึน 
 4.  การสรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ 
 5.  การทาํกิจกรรมรวมกนั 
 ออรแกน (Organ, 1988, 1990, quoted in Sharon L.W. and Michael C.R., 2000) 
ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนการแสดงบทบาทพิเศษใน
รูปของความรวมมือและสรางสรรคส่ิงดีๆ ใหองคการ  โดยไมตองรอรับคําสั่ง หรือมุงหวงั
ผลตอบแทนจากองคการ 
 สมิธ, ออรแกน และเนียร (Smith, Organ and Near, 1983, quoted in Konvsky and 
Pugh, 1994) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่
อยูนอกเหนือหนาที ่ นอกจากนี ้บุคคลยังแสดงพฤติกรรมไดอยางอิสระโดยไมตองมรีางวัลตาม
โครงสรางระบบรางวัลขององคการ 
 ชเนกและดัมเลอร (Schnake and Dumler, 1997, อางถึงใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 
2542, น.11) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่
บุคคลตัดสินใจทําดวยตนเองและเปนประโยชนตอองคการ โดยมิไดเกีย่วของกับการรางวัลหรือ
หลีกเลี่ยงการลงโทษโดยตรง   
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 ออรแกน (Organ, 1988, p. 4, quoted in Podsakoff, Ahearne and MacKenzie, 
1997) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมของพนกังานที่
แสดงออกมาอยางอิสระไมข้ึนกับระบบกฎเกณฑขององคการ  แตสามารถสงเสริมองคการไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542, น.11) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการวา เปนพฤติกรรมของพนักงานทีอ่งคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติ  แต
พนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ 
 นัดดา ชูประกอบ (2547, น.26) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการวา เปนพฤติกรรมทีพ่นกังานทําดวยความเต็มใจ เพื่อประโยชนขององคการโดยไมหวงั
ผลตอบแทนใดๆ แมวาสิ่งนัน้จะไมใชบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคการก็ตาม 
 จากความหมายทีห่ลากหลายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
ดังที่กลาวมาขางตน  สามารถสรปุความหมายเพื่อใชในงานวิจยัครั้งนีไ้ดวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมทีพ่นักงานแสดงออกมา  โดยทีพ่ฤติกรรมนัน้อยูนอกเหนือ
หนาทีท่ี่องคการไดกําหนดไว  และพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนของงานและของ
องคการ  โดยไมหวงัวาจะไดรับส่ิงใดตอบแทนจากองคการ 
 
 1.3.2  แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษาคนควาจากเอกสารตางๆ พบวา แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมีหลายแนวคิด ดังนี ้
 วิลเลี่ยม (Williams, 1988, อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกลุ, 2542, น.12) ไดแบงแนวคิด
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
 1. พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของกับบุคคลโดยตรง
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCBI)  เปนพฤติกรรม
ที่เปนประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรอืปญหาใน
งาน เปนตน 
 2.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของกับองคการโดยตรง 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCBO) เปน
พฤติกรรมทีเ่ปนประโยชนตอองคการโดยทัว่ไป 
 ออรแกนและโคนอฟสกี ้(Organ and Konovsky, 1989, p.159) ไดแบงพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่องคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
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 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือ
พนกังานผูอ่ืนในการแกไขปญหาและการคําแนะนําตางๆ 
 2.  พฤติกรรมการยนิยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ  รวมถึงการใหความรวมมือในกจิกรรมตางๆ ขององคการ เชน การมา
ทํางานตรงเวลา 
 ออรแกน (Organ, 1991, p.275) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออก 
เปนรูปแบบพฤติกรรมตางๆ 5 รูปแบบ ดังนี ้
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การใหความชวยเหลือแก
ผูอ่ืน (เชน เพือ่นรวมงาน) ในปญหาที่เกี่ยวของกับงานโดยทันทีดวยความเต็มใจ  เชน การเสนอตวั
เพื่อชวยเหลือเพื่อนรวมงานจัดการงานที่ค่ังคางไวโดยไมตองรองขอ เปนตน 
 2.  พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถงึความคํานงึถงึ
ผูอ่ืน เพื่อปองกันการเกิดปญหาที่อาจเกดิขึ้นตามมา  เนื่องจากการกระทําหรือการตัดสินใจของเรา
ในการทํางานอาจมีผลกระทบตอบุคคลอื่นในองคการได  ดังนั้น เราจงึควรมีความรอบคอบและ
คํานึงถึงผูอ่ืนเสมอ  

 3.  พฤติกรรมการมีน้าํใจเปนนกักฬีา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน
อดกลั้นตอส่ิงใดสิ่งหนึง่  ซึ่งในการทํางานจริงทุกคนจะตองประสบกับการอดทนตอส่ิงทีท่ําใหเกิด
ความคับของใจ ยุงยาก หรือเครียด  โดยบางครั้งเรามีสิทธิในการบนหรือซุบซิบนนิทา  เนื่องจาก
เหตุการณที่เกดิขึ้นบางอยางทําใหเราเกิดความลาํบาก ความไมสะดวก เกิดความทอแท หรือเกิด
ความเครียด  แตเราก็เต็มใจที่อดทนตอส่ิงนั้นๆ  เพราะการยื่นคํารองอาจทาํใหเร่ืองยดืเยื้อได 
 4.  พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่มีคุณความดี (Civic Virtue) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมรับผิดชอบและสรางสิ่งที่เกีย่วของในกระบวนการทางการเมอืงขององคการ เชน การเปน
ผูสนับสนนุที่ดีในการเขารวมการประชุมตางๆ การพัฒนาองคการ การตดิตามขอมูลขาวสารตางๆ 
ในองคการ และการเสนอความคิดเห็นในชวงเวลาและสถานการณทีเ่หมาะสม เปนตน 
 5.  พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมทีเ่ปนประโยชนตอองคการ ซึง่เปนพฤติกรรมทีป่ฏิบัติมากกวามาตรฐานขั้นต่ําที่องคการ
ไดกําหนดไวในกฎระเบียบและนโยบายขององคการ  เนือ่งจากองคการไมสามารถบงัคับให
พนกังานปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบยีบไดครบบริบูรณเต็มรอยได  ทาํไดเพยีงในระดับทีพ่วก
เขายอมตามได  เชน การตรงตอเวลา การดูแลรักษาทรพัยสินขององคการ การใชเวลาขององคการ 
การใชทรัพยสินขององคการเปนตน ซึ่งพฤติกรรมเหลานีเ้ปนการกระทาํดวยใจโดยไมตองมี
กฎเกณฑมาบงัคับ 
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 นอกจากรูปแบบพฤติกรรมทั้ง 5 รูปแบบที่ออรแกนนําเสนอแลว  อินกิเลส (Inkeles, 
1969, pp.1122-1123, quoted in Van Dyne, L., Graham, J.W., & Dienesch, R.M., 1994) ได
ทําการศึกษาคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี (Active Citizenship Syndrome) อีก
รูปแบบหนึ่ง  ซึ่งแบงออกเปน 3 ประเภท คือ  

 1.  การเชื่อฟง (Obedience) หมายถงึ การที่พนักงานยนิยอมที่จะปฏบัิติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ขององคการ หนาที่ความรับผิดชอบตองาน และนโยบายการบุคคล เชน 
มีความตรงตอเวลาในการทํางาน, ทาํงานจนสาํเร็จลุลวงตามเปาหมาย เปนตน 

  2.  ความจงรกัภักดี (Loyalty) หมายถึง การแสดงความจงรักภักดีตอองคการและผูนํา
ของเขา  เชน การปกปององคการ รักษาชือ่เสียงขององคการ รวมแรงรวมใจกันทาํงานอยางเต็มที ่
เปนตน 

 3.  การมีสวนรวม (Participation) หมายถงึ การรับผิดชอบตอส่ิงที่มีความเกี่ยวของกับ
องคการ  เชน การเขารวมการประชุมสม่ําเสมอ รวมแสดงความคิดเหน็กับผูอ่ืน เปนตน 
 สําหรับการวิจยัครั้งนี้  ผูวจิัยไดศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตาม
แนวคิดของออรแกน  โดยไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในงานวิจยั
คร้ังนี้วา หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤตกิรรมที่พนักงานแสดงออกมา  
โดยทีพ่ฤติกรรมนั้นอยูนอกเหนือหนาทีท่ี่องคการไดกําหนดไว  และพนักงานมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติเพื่อประโยชนของงานและขององคการ  โดยไมหวังวาจะไดรับส่ิงใดตอบแทนจากองคการ  
ซึ่งแบงออกเปน 5 ดานไดแก   

 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)  
 2.  พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) 
 3.  พฤติกรรมการมีน้าํใจเปนนกักฬีา (Sportsmanship) 
 4.  พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่มีคุณความดี (Civic Virtue)  
 5.  พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(Conscientiousness)  
 
2.  ผลงานวจิยัที่เกี่ยวของและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 
 
 สมมติฐานที ่1  ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน 

 เชาปง, เบา และกัน (Chaoping, Bao, and Kan, 2006) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางความแตกตางขององคประกอบของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบ ไดแก 
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การใหขวัญและกําลงัใจ (morale modeling), การจูงใจดานวิสัยทัศน (visionary motivating), การ
มีบารมี (charisma) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualize consideration) กับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองาน  โดยมีการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา
เปนตัวแปรสื่อ  ซึง่ผลการศึกษาพบวา องคประกอบทัง้ 4 มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน
และความผูกพันตองานแตกตางกัน  โดยเฉพาะการสรางแรงบนัดาลใจ และการกระตุนทาง
ความคิดมีอํานาจในการทํานายความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตองานไดดวย  สวนภาวะ
ผูนําเชงิบารมแีละการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลสามารถทาํนายความพึงพอใจในงานได แต
ไมสามารถทํานายความผูกพันตองานได  ทั้งนี้การเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเชงิจติวิทยาเปนตัว
แปรสื่อระหวางภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน 
 วาแลมวา, ออวา, หวัง และลอรเลอร (Walumbwa, Orwa, Wang and Lawler, 2005) 
ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงกบัเจตคติตองาน 2 ดาน คือ ความผูกพนัตอ
งาน และความพึงพอใจในงาน  โดยไดทาํการศึกษาเปรยีบเทยีบระหวางพนกังานในประเทศเคนยา
กับสหรัฐอเมรกิา  ผลการศึกษาพบวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญกับความผูกพนัตองานและความพึงพอใจในงานทั้ง 2 ประเทศ 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูลักษณะงานและภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจาํการ จํานวน 333 คน  ผล
การศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง (r = 0.48) อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ ระดับ .05 
 จากผลการศึกษาและงานวิจยัตางๆ ขางตน จะเหน็ไดวา ผูวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับความพงึพอใจในงานยังมนีอย  ทําใหหางานวิจัยมารองรับการ
วิจัยครั้งนี้ไดนอย  เนื่องจากผูนําแบบเปลีย่นแปลงเปนผูนําที่เร่ิมมีการศึกษากนัไมนาน  แตเมื่อ
พิจารณาจากความหมายและองคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงแลว  ผูวิจยัจงึขอ
ต้ังสมมติฐานวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานทุกดาน 
 
 สมมติฐานที ่2  ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 เฟอรเรส, ทราวาเกลี่ยน และคอนเนล (Ferres, Travaglione and Connell, 2002) ได
ทําการศึกษา หาสาเหตุของระดับความเชือ่ถือที่พนักงานมีตอผูบริหารในระดับตํ่าของบริษัท New 
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South Wales  โดยผูวิจยัไดมองวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนตวัแปรสื่อของความเชื่อถือตอ
ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน กระบวนการยติุธรรม และการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ ทีม่ีผลตอ
ความผูกพนัในองคการ การลาออก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ซึ่งผลจากการ
สํารวจพบวา ความเชื่อถือตอผูบริหารและเพื่อนรวมงานมีนัยสาํคัญตอผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตาม
แนวคิดของแบส (Bass, 1997) อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .69) และผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรมความสาํนกึในหนาทีม่ีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .19)   
 หวงั และคณะ (Wang, H. et al., 2001) ไดศึกษาวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง และ
โครงสรางของการแลกเปลี่ยนความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีผลกระทบ
ตอผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ซึ่งผลการศึกษาพบวา ผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลงทีก่ระตุนสติปญญามีความสัมพนัธในเชิงลบกับพฤติกรรมการมนี้ําใจเปนนักกฬีา
อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01(ß = -.27) 
 กันยา พีรพัฒนานันท (2546) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
ความผูกพนัตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยทีก่ลุมตัวอยางเปน
พนกังานระดบัปฏิบัติการ จาํนวน 300 คน  ซึ่งผลการศกึษาพบวา การรับรูภาวะผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชงิบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สุนันทา ศิระวงษธรรม (2545) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนา
หอผูปวย ความยึดมั่นผกูพนัตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทัว่ไป  โดยที่กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวชิาชีพ
ระดับปฏิบัติการ จํานวน 463 คน  ผลการศึกษาพบวา ความไววางใจในหวัหนาหอผูปวย มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการของพยาบาล
ประจําการ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .409) 
 จากการศึกษาความหมาย แนวคิด และงานวิจยัตางๆ แลว  จะเห็นไดวา ผูนาํที่แสดง
วิสัยทัศนใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางชัดเจน คอยสนับสนุนใหคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ เอาใจ
ใสความรูสึกและการทาํงานของผูใตบังคับบัญชา  จะสงผลทําใหผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ตอองคการได ดังนัน้ ผูวิจยัจึงเห็นวา ผูนําแบบเปลีย่นแปลงและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการนาจะมีความสัมพนัธกนั  
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 สมมติฐานที ่3  ความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 คารัมเบยยา (Karambayya, 1989, quoted in Podsakoff, Ahearne and 
MacKenzie, 1997) ไดศึกษาถึงความสมัพันธระหวางความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ  โดยศึกษากบักลุมงาน 18 กลุมเปนพนักงานในสวนสาํนักงาน (White-Collar) 
และพนกังานมืออาชีพ (Professional) จากองคการ 12 แหงพบวา พนกังานที่ถูกประเมินวามีระดับ
ความพึงพอใจสูงจะมกีารแสดงระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนกังานที่
ถูกประเมนิวามีระดับความพึงพอใจต่ํากวา 
 เท็บเปอร และคณะ (Tepper, K. Duffy, Hoobler and D. Ensley, 2004) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานและเจตคติของ
พนกังานระดบัเดียวกนัตอหัวหนาทีก่าวราวรุนแรง  ซึง่ผลการวิจยัพบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของพนักงานมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และสงผลกระทบตอ
ความผูกพนัของพนักงานระดับเดียวกนั เมื่อหัวหนามีความกาวราวรนุแรงต่ํา  ในทางตรงกนัขาม
หากหวัหนามคีวามกาวราวรุนแรงสูง พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานจะมี
ความสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจในงาน และไมมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัในองคการ   
 สมิธ ออรแกน และเนยีร (Smith, Organ and Near, 1983 อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลศิ
กุล, 2542, น.21) ไดทําการศึกษาพนกังานธนาคารขนาดใหญ 2 แหง จํานวน 220 คน  โดยแบง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกเปน 2 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
(Altruism) และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) พบวา  พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือผ ู อ่ืนมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน เทากบั .31 และพฤติกรรมการยินยอม
ปฏิบัติตามมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในงาน เทากับ  .21 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในงานพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทัง้ 
5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น พฤตกิรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r = .2016, .1426, .1498, .1568 และ .2194 ตามลําดบั) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 (r = .2016) 
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 อัชรียา รวมวงศ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน  โดยศกึษากับกลุมตัวอยางที่เปน
พนกังานระดบัสามัญจํานวน 186 คน  ซึง่ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .01 
 อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงาน 
ความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในโรงพยาบาลศูนย  โดยที่กลุม
ตัวอยาง คือ พยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 380 คน  ซึง่ผลการศึกษาพบวา ความพงึ
พอใจในงานโดยรวม มีความสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้ยงัพบวา ความพงึพอใจในงานดาน
ลักษณะงาน และความยุติธรรมในองคการดานการมปีฏิสัมพันธตอกนั สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการไดอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยสามารถ
พยากรณไดรอยละ 13.5 (R2 = .135)  
 จากผลการศึกษาและงานวิจยัตางๆ แลว  จะเหน็ไดวา มผูีวิจัยศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกนัมาก  และผลการวิจยั
ก็พบวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนั  ดังนัน้  ผูวิจัยจึงเหน็วาความพึงพอใจในงานกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการควรจะมีความสัมพันธกนั  
 
 สมมติฐานที ่4  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายความพงึพอใจในงาน 

 เชาปง, เบา และกัน (Chaoping, Bao, and Kan, 2006) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางความแตกตางขององคประกอบของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบ ไดแก 
การใหขวัญและกําลงัใจ (morale modeling), การจูงใจดานวิสัยทัศน (visionary motivating), การ
มีบารมี (charisma) และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (individualize consideration) กับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองาน  โดยมีการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา
เปนตัวแปร  ไดพบวาผูนาํมบีารมีและผูนาํที่คํานงึถึงความเปนเอกบุคคลสามารถทํานายความพงึ
พอใจในงานได โดยมีการเสริมสรางพลงัอาํนาจในงานเชิงจิตวทิยาเปนตัวแปรสื่อระหวางภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลง กับความพึงพอใจในงาน 

 วรรณี เบญจวฒันพล (Wannee Benjawatanapon, 2004) ไดศึกษาพฤติกรรมของ
ผูนําแบบเปลีย่นแปลง และผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่สงผลตอความพงึพอใจในงานของพนักงานทาํ
ความสะอาดบานหญิงไทย  ซึง่ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง ผูนาํแบบ
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แลกเปลี่ยน และความสามารถในการเปนผูนาํ (leadership competencies) เปนตัวแปรที่สามารถ
รวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพนกังานทําความสะอาดบานหญิงไทยไดรอยละ 31 (R2 
= .31) 
 จากงานวิจยัดังกลาวจะเหน็ไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทาํนายความพงึพอใจ
ในงานได แตยังมกีารศึกษาหาสมการทํานายไมมากนกั  ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดทาํการศึกษาสวนนี้
เพิ่มเติม   
 
 สมมติฐานที ่5  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 เฟอรเรส, ทราวาเกลี่ยน และคอนเนล (Ferres, Travaglione and Connell, 2002) ได
ทําการศึกษาหาสาเหตุของระดับความเชือ่ถือที่พนักงานมีตอผูบริหารในระดับตํ่าของบริษัท New 
South Wales  และไดพบวา ผูนําแบบเปลีย่นแปลงเปนตัวทํานายการลาออกของพนักงาน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคในดานความสาํนกึในหนาที ่และความผกูพนัตอองคการ
อยางมีนยัทางสถิติที่ระดบั .05  โดยที่ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทาํนายพฤติกรรมการดาน
ความสาํนกึในหนาที่ไดรอยละ 11 (R2 = .11) 
 สุนันทา ศิระวงษธรรม (2545) ไดศึกษาการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัว่ไปพบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกนัพยากรณ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  คือ ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ และความไววางใจใน
หัวหนาหอผูปวย โดยสามารถรวมกนัพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการไดรอยละ 26.4 (R2 = .264) 
 จากงานวิจยัดังกลาวจะเหน็ไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทาํนายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการได  แตทํานายไดเพียงดานความสาํนกึในหนาทีเ่ทานัน้  ดังนัน้ผูวิจยัได
ทําการศึกษาเพิ่มเติมในครัง้นี้   
 
3.  สรุปสมมติฐานการวิจยั 
 
 สมมติฐานที่ 1  ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน  โดยแบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี ้
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 สมมติฐานยอยที่ 1.1  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่มีภาวะผูนําเชงิบารม ีหรือการใชอิทธิพล
ของอุดมคติ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานยอยที่ 1.2  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่สรางแรงบันดาลใจ มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานยอยที่ 1.3  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทีก่ระตุนทางปญญา มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานยอยที่ 1.4  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 2  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  โดยแบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี ้
 สมมติฐานยอยที่ 2.1  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่มีภาวะผูนําเชงิบารม ีหรือการใชอิทธิพล
ของอุดมคติ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานยอยที่ 2.2  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่สรางแรงบันดาลใจ มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 2.3  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทีก่ระตุนทางปญญา มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 2.4  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล     มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 3  ความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  
 สมมติฐานที่ 4  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายความพงึพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 5  องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 1 องคประกอบ 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
 
 
 
 
 


