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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาเรื่อง “ความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง กับความพึงพอใจในงาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนกังาน : กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึง่”  มี
วัตถุประสงคในการศึกษา ดังนี ้

 1.  เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงในองคประกอบตางๆ กับ
ความพึงพอใจในงาน 

 2.  เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงในองคประกอบตางๆ กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
 3.  เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 4.  เพื่อสรางสมการทาํนายความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยใชภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้เปนพนกังานประจํา (ยกเวนพนกังานที่ประจําใน
โรงงาน,ตางจงัหวดั และตางประเทศ) ของบริษัทเอกชนแหงหนึง่ที่ประกอบธุรกิจดานเครื่องจักรกล
การเกษตร โดยแบงกลุมตัวอยางเปน 2 ระดับ ไดแก ระดับผูใตบังคับบัญชา และระดับผูบังคับ 
บัญชาที่ใกลชดิกับพนกังานมากที่สุดตามโครงสรางขององคการ  โดยแตละระดับมาจาก 6 ฝาย
งาน ไดแก สํานักงานกรรมการผูจัดการ, ฝายการเงนิและบริหาร, ฝายการตลาดและขาย, ฝาย
โรงงาน, ฝายบริการลูกคา และฝายวิจยัและพัฒนาผลติภัณฑ  ซึ่งจากการคํานวณจํานวนกลุม
ตัวอยางของยามาเน (Yamane, 1973) จะตองมีกลุมตัวอยางทั้งสิน้ 201 คน  แตผูวจิัยไดทําการ
แจกแบบสอบถามออกไปทั้งหมด 233 ชุด และไดกลับคืนมาครบถวนสมบูรณทั้งหมด 206 ชุด  จงึ
ใชกลุมตัวอยางทัง้หมด 206 คนในการวิจัยครั้งนี้  โดยเครือ่งมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 4 
สวน คือ 

 สวนที่1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม  
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายงุาน ซึง่ผูวิจยัเปนผูสรางขึน้ 

 สวนที่ 2   เปนแบบสอบถามวัดผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ซึง่แบงออกเปน 4 องคประกอบ 
ไดแก ภาวะผูนําเชงิบารม ีหรือการใชอิทธพิลของอุดมคติ, การสรางแรงบันดาลใจ, การกระตุนทาง
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ปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  ขอคําถามจาํนวนทัง้สิ้น 43 ขอ  มคีาความ
เชื่อมั่นรวมทัง้ฉบับเทากับ .9750 

 สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน ซึ่งแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
ดานลักษณะงาน, ดานรายได, ดานโอกาสกาวหนา, ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน  
ขอคําถามจาํนวนทัง้สิ้น 56 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นรวมทัง้ฉบับเทากับ .9314 

 สวนที่ 4   เปนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ซึง่แบง
ออกเปน 5 ดาน ไดแก พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ, พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน, พฤตกิรรมการ
มีน้ําใจเปนนักกีฬา, พฤติกรรมการเปนพลเมืองทีม่ีคุณความดี และพฤติกรรมความสาํนึกในหนาที ่ 
ขอคําถามจาํนวนทัง้สิ้น 46 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นรวมทัง้ฉบับเทากับ .9504 
 ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดมาประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS for 
windows ในการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลดวยการหาคาความถี่ และรอยละ วิเคราะห
ขอมูลระดับผูนําแบบเปลีย่นแปลง ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการดวยการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวทาํการทดสอบสมมติฐานถึง
ความสัมพันธระหวางผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่
ดีขององคการดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน  พรอมทั้งสรางสมการทํานาย
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดวยการวิเคราะหการถดถอย
เชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาปรากฎดังนี ้
 

สรุปผลการวจิัย 
 
1. ผลการวิเคราะหขอมลูคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางเปนพนักงานทีม่าจากสํานักงานกรรมการผูจัดการในระดบัผูบังคับบัญชา 
จํานวน 3 คน (รอยละ 5.36) และระดับผูใตบังคับบัญชา จํานวน 11 คน (รอยละ 7.33) พนกังาน
ฝายการเงนิและบริหารในระดับผูบังคับบัญชา จาํนวน 6 คน (รอยละ 10.71) และระดับ
ผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 23 คน (รอยละ15.33) พนกังานฝายการตลาดและขายในระดับ
ผูบังคับบัญชา จํานวน 17 คน (รอยละ 30.36) และระดับผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 60 คน (รอยละ 
40) พนักงานฝายโรงงานในระดับผูบังคับบัญชา จาํนวน 15 คน (รอยละ 26.79) และระดับ
ผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 13 คน (รอยละ 8.67) พนกังานฝายบริการลกูคาในระดับผูบังคับบัญชา 
จํานวน 11 คน (รอยละ 19.64) และระดับผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 33 คน (รอยละ 22) และ
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พนกังานฝายวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑระดับผูบังคับบัญชา จาํนวน 4 คน (รอยละ 7.14) และ
ระดับผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 10 คน (รอยละ 6.67)   

 กลุมตัวอยางในระดับผูบังคบับัญชาสวนใหญเปนเพศชาย จาํนวน 37 คน (รอยละ 
66.07) มีอายรุะหวาง 31-35 ป และมากกวา 40 ป จํานวน 21 คนเทากันทัง้ 2 ชวงอายุ (รอยละ 
37.5) นอกจากนี้สัดสวนของอายงุานในชวง 11-15 ป และมากกวา 20 ปก็มีจาํนวนเทากันเชนกัน 
คือ จํานวน 19 คน (รอยละ 33.93) สวนการศึกษาจะมกีารศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 33 
คน (รอยละ 58.93)   

 สําหรับระดับผูใตบังคับบัญชาพนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จาํนวน 100 คน (รอยละ 
66.67) มีอายรุะหวาง 20-25 ป จํานวน 50 คน (รอยละ 33.33) เปนสวนใหญ มีอายุงานอยูในชวง 
0-5 ป จํานวน 83 (รอยละ 55.33) และมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 78 คน (รอยละ 52)  
 
2.  ผลการวิเคราะหระดับผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
 
 พนกังานไดประเมินภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาของพวกเขาโดย
รวมอยูในระดบัปานกลาง มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.4959  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .624  และเมือ่
พิจารณาองคประกอบของผูนําแบบเปลีย่นแปลงทั้ง 4 องคประกอบ คือ ภาวะผูนําเชงิบารมหีรือ
การใชอิทธพิลของอุดมคติ การสรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล พบวา ผูบังคับบัญชาของพวกเขามีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 
องคประกอบ อยูในระดับปานกลาง  โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.5954, 3.4266, 3.5625 และ 3.3875 
ตามลําดับ 
 
3.  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 
 
 พนกังานมีระดับความพงึพอใจในงานภาพรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.7907  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .535  และเมื่อพจิารณาความพึงพอใจในแตละดาน พบวา 

 1.  พนกังานมคีวามพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดาน
เพื่อนรวมงาน อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.9850, 3.8069 และ 3.9942 ตามลําดับ   
 2.   พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานรายได   และดานโอกาสกาวหนา     อยูใน
ระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.5950 และ 3.2603  ตามลําดับ 
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4.  ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 

 พนกังานมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยูในระดบัสูง มีคาเฉลีย่
เทากับ 4.0289 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .396  เมือ่พิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการในแตละดาน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤตกิรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน 
พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการเปนพลเมืองทีม่ีคุณความดี และพฤตกิรรมความ
สํานึกในหนาที่ พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทัง้ 5 ดาน อยูใน
ระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.9549, 4.1521, 3.9887, 3.9488 และ 4.0700 ตามลําดับ 
 
5.  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน  ผูวิจัยไดผลการทดสอบสรุปไดดังนี ้
 

ตารางที่ 5.1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจยั สถิติที่ใช 

สมมติฐานที ่1   
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน  

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .583 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานยอยที่ 1.1  
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่มีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ
การใชอิทธพิลของอุดมคติ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .497 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานยอยที่ 1.2  
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่สรางแรงบนัดาลใจ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .530 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานยอยที่ 1.3  
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่กระตุนทางปญญา มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .508 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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สมมติฐานการวิจยั สถิติที่ใช 
สมมติฐานยอยที่ 1.4   
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่คํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล มีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .585 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานที ่2   
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ   

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .180 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานที ่2.1 
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่มีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ
การใชอิทธพิลของอุดมคติ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .121 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

สมมติฐานยอยที่ 2.2   
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่สรางแรงบนัดาลใจ มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ   

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .209 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานยอยที่ 2.3   
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่กระตุนทางปญญา มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ   

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .149 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

สมมติฐานยอยที่ 2.4   
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงที่คํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล มีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ   

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .185 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมมติฐานที ่3   
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  

ยอมรับสมมติฐาน 
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเทากับ .399 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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สมมติฐานการวิจยั สถิติที่ใช 
สมมติฐานที ่4   
องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 
1 องคประกอบ  สามารถทํานายความพงึพอใจใน
งาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
ตัวแปรผูนําทีคํ่านึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลสามารถทํานายความพึงพอใจใน
งานได รอยละ 34 

สมมติฐานที ่5    
องคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอยางนอย 
1 องคประกอบ สามารถทํานายพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
ตัวแปรผูนําทีส่รางแรงบันดาลใจ  
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการได รอยละ 4 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 จากผลการวิจยัแสดงใหเห็นถึงความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง กับความ
พึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  คะแนนของตัวแปรทัง้ 3 มาจากการ
ประเมินดวยการรับรูของตนเองของกลุมตัวอยาง  ซึง่สามารถสรุปผลและอภิปรายผลไดดังนี ้
 
1.  การวิเคราะหระดับผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง 
 
 จากการวิเคราะหระดับผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงของผูบังคบับัญชา พบวา พนักงานได
ประเมินผูบังคบับัญชาของพวกเขาอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.4959  สวนเบีย่งเบน
มาตรฐานเทากับ .624  และเมื่อพิจารณาองคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 
องคประกอบ พบวา ระดับผูนําแบบเปลีย่นแปลงทั้ง 4 องคประกอบ อยูในระดับปานกลางเชนกนั  
โดยองคประกอบที่มีคาเฉลีย่สูงสุด คือ ผูนําที่มีภาวะผูนําเชงิบารมหีรือการใชอิทธพิลของอุดมคติ  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.5954     

 จากคะแนนเฉลี่ยการรับรูองคประกอบภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงของฝายงานทั้ง 6 
ฝาย พบวา คะแนนเฉลีย่อาจมีความแตกตางกนั  และคะแนนเฉลีย่ขององคประกอบภาวะผูนําเชงิ
บารมี หรือการใชอิทธิพลของอุดมคติมีคาสูงกวาองคประกอบอื่น  ดังนั้นผูวิจัยจงึไดทําการ
วิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสาน (Two-way ANOVA 6x4 Mixed design) 
ระหวางฝายงาน 6 ฝายกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 4 องคประกอบ  ซึง่ผลการศึกษาดังตารางที ่
1 ในภาคผนวก ฉ สามารถอธิบายผลการศกึษาไดดังนี ้
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 ก.  พนักงานทัง้ 6 ฝายงาน รับรูถึงภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา
ตนเองในระดับปานกลางไมแตกตางกนั (F = .759, p > .05) 
 ข.  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติ (F = 18.722, p < .001) 
 ค.  ปฏิสัมพันธระหวางฝายงานและผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบ ไมมี
ความแตกตางกัน (F = 1.366, p > .05) 
 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสานแสดงใหเห็นวา การรับรู
องคประกอบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบมีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติที่ระดบั .001  โดยทีพ่นกังานรับรูวา องคประกอบภาวะผูนําเชงิบารมหีรือการใชอิทธิพล
ของอุดมคติ มีคะแนนเฉลีย่สงูสุดเทากับ 3.5954 ขณะที่องคประกอบการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล มีคะแนนเฉลีย่นอยที่สุดเทากับ 3.3875 ตามที่ปรากฎในตารางที ่4.3 
 นอกจากนี ้ผูวจิัยยังพบวา คะแนนเฉลีย่ของการรับรูลักษณะผูบังคับบัญชาตามภาวะ
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงของพนกังานระดบัผูบังคับบัญชาและพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชาอาจมี
ความแตกตางกัน  โดยที่คะแนนเฉลีย่ของพนักงานระดับผูบังคับบัญชามีคาสูงกวาคะแนนเฉลี่ย
ของพนกังานระดับผูใตบังคับบัญชาในทุกองคประกอบ ผูวิจัยจงึไดทําการวิเคราะหความแปรปรวน
สองทางแบบผสมผสาน (Two-way ANOVA 2x4 Mixed design) ระหวางพนกังานทั้ง 2 ระดับกับ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 4 องคประกอบ  ผลการศึกษาดงัตารางที่ 2 ในภาคผนวก ฉ สามารถ
อธิบายผลการศึกษาไดดังนี ้
 ก.  พนักงานทัง้ระดับผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา  มีการรับรูถงึภาวะผูนาํแบบ 
เปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (F = 5.880, p < .05) 
 ข.  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติ (F = 14.172, p < .001) 
 ค.  ปฏิสัมพันธระหวางระดบัพนกังานและผูนําแบบเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบ 
ไมมีความแตกตางกัน (F = .653, p > .05) 
 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสานแสดงใหเห็นวา พนักงาน
ระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชามีการรับรูลักษณะของผูบังคับบัญชาตามภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และการรับรูองคประกอบ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบมีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .001 เชนกนั 
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 จากผลการศึกษาขางตน ผูวจิัยจึงสรุปไดวา พนักงานระดับผูบังคับบัญชามีการรับรู
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของผูนาํของตนสูงกวาพนกังานระดับผูใตบังคับบัญชารับรูผูบังคับ 
บัญชาของตน  โดยเฉพาะองคประกอบดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคลที่คะแนนเฉลีย่ของ
พนกังานระดบัผูบังคับบัญชามีคาสงูกวาคะแนนเฉลีย่ของพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชามากที่สุด 
(ดังตารางที ่2 ในภาคผนวก จ) 
 
2.  การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 
 

 จากการวิเคราะห พบวา พนกังานรับรูวาตนมีระดับความพึงพอใจในงานภาพรวมอยู
ในระดับสูง  มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.7907  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .535  และเมือ่พิจารณา
ความพึงพอใจในแตละดาน พบวา 

 1.  พนกังานมคีวามพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดาน
เพื่อนรวมงาน อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.9850, 3.8069 และ 3.9941 ตามลําดับ   
 2.   พนักงานมีความพงึพอใจในงานดานรายได   และดานโอกาสกาวหนา     อยูใน
ระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.5950 และ 3.2603  ตามลําดับ 

 จากคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจในงานดานตางๆ ของฝายงานทัง้ 6 ฝาย พบวา 
คะแนนเฉลีย่อาจมีความแตกตางกัน  และคะแนนเฉลีย่ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงานมี
คาสูงกวาดานอื่น  ดังนัน้ผูวจิัยจึงไดทาํการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสาน (Two-
way ANOVA 6x5 Mixed design) ระหวางฝายงาน 6 ฝายกับความพงึพอใจในงาน 5 ดาน  ซึง่ผล
การศึกษาดังตารางที่ 3 ในภาคผนวก ฉ สามารถอธิบายผลการศึกษาไดดังนี ้
 ก.  พนักงานทัง้ 6 ฝายงานมคีวามพึงพอใจในงานไมแตกตางกนั (F = 1.438, p > .05) 
 ข.  ความพึงพอใจในงานแตละดาน มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (F = 
36.928, p < .001) 
 ค.  ปฏิสัมพันธระหวางฝายงานและความพึงพอใจในงานแตละดาน ไมมีความ
แตกตางกนั (F = 1.107, p > .05) 
 จากผลการวิเคราะหควาแปรปรวนสองทางแบบผสมผสานแสดงใหเหน็วา พนกังานทั้ง 
6 ฝายมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกนั ในขณะที่ความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ดานมีความ
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001  ซึง่ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงานของ
พนกังาน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 3.9942  ขณะทีค่วามพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา 
มีคะแนนเฉลีย่นอยที่สุดเทากับ 3.2603   
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 นอกจากนี ้ผูวจิัยยังพบวา คะแนนเฉลีย่ความพงึพอใจในงานดานตางๆ ของพนักงาน
ระดับผูบังคับบัญชาและพนกังานระดับผูใตบังคับบัญชาอาจมีความแตกตางกนั  โดยที่คะแนน
เฉลี่ยของพนักงานระดับผูบังคับบัญชามีคาสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของพนกังานระดับผูใตบังคับ 
บัญชาเกือบทกุดาน  ยกเวนดานเพื่อนรวมงานทีพ่นกังานระดับผูใตบังคับบัญชามีคะแนนเฉลีย่สูง
กวาพนักงานระดับผูบังคับบัญชา  ดังนัน้ผูวิจัยจงึไดทําการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบ
ผสมผสาน (Two-way ANOVA 2x5 Mixed design) ระหวางพนกังานทั้ง 2 ระดับกับความพึง
พอใจในงาน 5 ดาน  ผลการศึกษาดังตารางที่ 4 ในภาคผนวก ฉ สามารถอธิบายผลการศึกษาได
ดังนี ้
 ก.  พนักงานทัง้ระดับผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา  มีความพงึพอใจในงาน
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ (F = 4.160, p < .05) 
 ข.  ความพึงพอใจในงานแตละดาน มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (F = 
39.445, p < .001) 
 ค.  ปฏิสัมพันธระหวางระดบัพนกังานและความพึงพอใจในงานแตละดาน มีความ
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ (F = 3.506, p < .01) 
 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสานแสดงใหเห็นวา พนักงาน
ระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และความพึงพอใจในงานทัง้ 5 ดานมคีวามแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 นอกจากนี้ยงัพบวา ระดับพนักงานและความพึงพอใจในงานทั้ง 5 
ดานมีปฏิสัมพนัธระหวางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  ดังแผนภาพที่ 1 ในภาคผนวก 
ช  ที่แสดงใหเห็นวา ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาส
กาวหนา และดานผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชา  แตผูบังคับบัญชากลับมีความพงึพอใจ
ในงานดานเพือ่นรวมงานต่ํากวาผูใตบังคับบัญชา 
 จากผลการศึกษาขางตน ผูวจิัยสรุปไดวา พนกังานระดบัผูบังคับบัญชาและระดับ
ผูใตบังคับบัญชามีความแตกตางกันในการรับรูความพึงพอใจในงาน  โดยทีพ่นกังานระดับผูบังคบั- 
บัญชารับรูวาตนมีความพงึพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา และดาน
ผูบังคับบัญชาสูงกวาพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชา ขณะที่พนกังานระดับผูใตบังคับบัญชารับรู
วาตนมีความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานสูงกวาพนักงานระดับผูบังคับบัญชา  เมื่อ
เปรียบเทยีบกบัผลการสํารวจความพึงพอใจของพนักงานในดานตางๆ ขององคการแหงนี้เมื่อเดือน
ธันวาคม 2549 พบวา ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน ดานผูบังคบับัญชา และดานเพื่อน
รวมงาน พนักงานมีความพงึพอใจอยูในระดับสูงเชนเดยีวกับงานวจิัยครั้งนี้  สวนความพงึพอใจใน
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ดานรายไดพนกังานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับผลการวจิัยครั้งนี้เชนกนั  
แตความพงึพอใจในดานโอกาสกาวหนา ผลการสํารวจเมื่อป 2549 พบวา พนักงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับสูง ขณะทีง่านวิจยัครั้งนีก้ลับพบวา พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปาน
กลาง  แสดงใหเหน็วา ความพึงพอใจดานโอกาสกาวหนาของพนักงานในองคการแหงนี้มีความพงึ
พอใจลดลง   ดังนัน้องคการควรจะใหจะสงเสริมใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในงานดานโอกาส
กาวหนาเพิ่มมากขึ้น 
 
3.  การวิเคราะหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

 จากการวิเคราะห พบวา พนกังานรับรูวาตนมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.0289 สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ .396  เมื่อ
พิจารณาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในแตละดาน คือ พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมการเอือ้เฟอผูอ่ืน พฤติกรรมการมีน้าํใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการเปนพลเมือง
ที่มีคุณความดี และพฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่พบวา พนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่
ขององคการทัง้ 5 ดาน อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.9549, 4.1521, 3.9887, 3.9488 
และ 4.0700 ตามลําดับ 

 จากคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในดานตางๆ ของฝายงาน
ทั้ง 6 ฝาย พบวา คะแนนเฉลี่ยอาจมีความแตกตางกนั  และคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการเอื้อเฟอ
ผูอ่ืนมีคาสงูกวาพฤติกรรมดานอืน่  ดังนัน้ผูวจิัยจงึไดทําการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบ
ผสมผสาน (Two-way ANOVA 6x5 Mixed design) ระหวางฝายงาน 6 ฝายกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 5 ดาน  ซึง่ผลการศึกษาดังตารางที ่5 ในภาคผนวก ฉ สามารถอธิบายผล
การศึกษาไดดังนี ้
 ก.  พนักงานทัง้ 6 ฝายงานรับรูวาตนมพีฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการไม
แตกตางกนั (F = 1.288, p > .05) 
 ข.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตละดานของพนกังานทุกฝายงาน มี
ความแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ (F = 7.852, p < .001) 
 ค.  ปฏิสัมพันธระหวางฝายงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตละ
ดาน ไมมีความแตกตางกนั (F = 1.363, p > .05) 
 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสานแสดงใหเห็นวา พฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการมีความแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยที่
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พนกังานรับรูวาตนมพีฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืนมากที่สุด มีคะแนนเฉลีย่เทากับ 4.1521  แตมี
พฤติกรรมการเปนพลเมืองทีม่ีคุณความดนีอยที่สุด มีคะแนนเฉลีย่เทากับ 3.9488   
 นอกจากนี ้ผูวจิัยยังพบวา คะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ดานตางๆ ของพนักงานระดบัผูบังคับบัญชาและพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชาอาจมีความ
แตกตางกนั  โดยที่คะแนนเฉลี่ยของพนักงานระดับผูบังคับบัญชามีคาสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
พนกังานระดบัผูใตบังคับบัญชาในทุกดาน  ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดทาํการวิเคราะหความแปรปรวนสอง
ทางแบบผสมผสาน (Two-way ANOVA 2x5 Mixed design) ระหวางพนักงานทัง้ 2 ระดับกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 5 ดาน  ผลการศึกษาดงัตารางที ่6 ในภาคผนวก ฉ 
สามารถอธิบายผลการศึกษาไดดังนี ้
 ก.  พนักงานทัง้ระดับผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา  รับรูวาตนมพีฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ (F = 4.022, p < .05) 
 ข.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตละดานของพนกังานทุกระดับ มีความ
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ (F = 13.132, p < .001) 
 ค.  ปฏิสัมพันธระหวางระดบัพนกังานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการแต
ละดาน ไมมีความแตกตางกนั (F = 1.331, p > .05) 
 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสานแสดงใหเห็นวา พนักงาน
ระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชารับรูวาตนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทัง้ 5 ดานมีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .001 เชนกนั 
 จากผลการศึกษาขางตน ผูวจิัยจึงสรุปไดวา พนักงานระดับผูบังคับบัญชามีการรับรูวา
ตนแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชารับรู
ตนเอง  โดยเฉพาะพฤติกรรมความสาํนกึในหนาที่  โดยที่คะแนนเฉลีย่การรับรูของพนกังานระดบั
ผูบังคับบัญชามีคาสูงกวาคะแนนเฉลี่ยการรับรูของพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชามากที่สุด (ดัง
ตารางที่ 6 ในภาคผนวก จ) 
 
4.  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที ่1 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 สรุปไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพนัธเทากับ .583  และเมื่อพิจารณาสมมติฐานยอยที่ 1.1-1.4 สรุปไดวา ผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องคประกอบ ไดแก ภาวะผูนําเชิงบารมีหรือการใชอิทธพิลของอุดมคติ การสราง
แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธเทากับ .497, .530, .508 และ .585 ตามลาํดับ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของเชาปง, 
เบา และกัน (Chaoping, Bao, and Kan, 2006) ที่พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 
องคประกอบ มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้มกีารเสริมสรางพลังอาํนาจใน
งานเชิงจิตวิทยาเปนตัวแปรสื่อ  และสอดคลองกับงานวจิัยของธนิตา ฉิมวงษ (2539) ที่พบวา 
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 3 องคประกอบ ไดแก ภาวะผูนาํเชิงบารมี, การกระตุนทางปญญา 
และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .458)  โดยทีห่ากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
สูง ก็จะมีผลทาํใหพนกังานมีความพึงพอใจในงานสงูตามไปดวย   

 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่จะทําใหพนักงานมีความพงึพอใจในงานสงูขึ้นไดนั้น 
แนวทางหนึ่งที่ไดรับการยอมรับวามีผลตอทําใหพนกังานเกิดทัศนคตทิี่ดีหรือเกิดความพงึพอใจใน
งานสูงขึน้ คือ การจูงใจ (Robbin, 1983 อางถงึใน วิบูลย แมนสถิตย, 2530, น.82)  ดังนัน้หาก
ผูบังคับบัญชาสามารถจงูใจพนกังานดวยการนาํหลกัภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 
องคประกอบมาใช เชน การสนับสนนุใหพนกังานไดแสดงความคิดเห็น หรือกระตุนใหเกิดความคิด 
เพื่อใหใชความสามารถที่มอียูในการทํางานอยางเต็มที ่หรือสรางสภาพแวดลอมทีก่ระตุนให
พนกังานเกิดความคิดในการทํางาน หรือการจัดฝกอบรมใหพนักงานใหพัฒนาความรูอยาง
สม่ําเสมอ  รวมทั้งผูบังคับบัญชาเองก็ไดทาํตัวเปนแบบอยางที่ดีใหพนักงานไดเห็น ส่ิงเหลานีก้็
นาจะทาํใหพนักงานเกิดความพงึพอใจในงานสูงขึน้  นอกจากนี้ บารเกอร (Barker, 1992 อางถงึใน 
วรรณดี ชูกาล, 2540, น.114) ไดกลาววา การที่บุคคลไมไดรับการตอบสนองความตองการและการ
บรรลุความสําเร็จในชีวิต จะทําใหความรูสึกของการเปนเจาขององคการและการมีสวนรวมใน
กิจกรรมที่สรางสรรคและคิดคนสิ่งใหมๆ ในองคการจะไมเกิดขึ้น  ดังนัน้ ผูบังคับบัญชาจึงควรให
ความสาํคัญตอการตอบสนองความตองการของพนักงานในแตละคน หรือเปนผูนําทีคํ่านึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลจะสามารถทําใหพนักงานพงึพอใจในงานเพิ่มข้ึนได มีการสรางสรรคหรือความคดิ
ในการทํางานอยางเตม็ที ่  
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 สมมติฐานที ่2 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 สรุปไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .180  และเมื่อพิจารณาสมมติฐานยอยที ่2.1-2.4 พบวา ผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องคประกอบ ไดแก ภาวะผูนาํเชิงบารมหีรือการใชอิทธพิลของอุดมคติ การ
สรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสมัพนัธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เทากับ .121, .209, .149 และ .185 ตามลาํดับ  แตมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
 ผลการวิจยัที่สอดคลองกับสมมติฐานนี ้เชน งานวิจยัของกนัยา พีรพฒันานนัท (2546) 
ที่พบวา การรับรูภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01, งานวิจยัของเฟอรเรส, ทราวาเกลี่ยน และคอน
เนล (Ferres, Travaglione and Connell, 2002) ที่พบวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม
ความสาํนกึในหนาทีม่ีความสัมพันธกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .19)  ดังที ่คาทซ
และคาหน (Katz&Kahn, 1978, p.518, quoted in Wang, H., Law, K.S. and Wang, D.X., 2001, 
p.10) ไดกลาววา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสามารถจงูใจใหพนักงานปฏบัิติงานไดเกินกวาหนาที่
ความรับผิดชอบได หรือนอกเหนือหนาทีค่วามรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายจากองคการ  
นอกจากนัน้ คาทซ (Katz, 1964 quoted in Organ, 1991, p.109) ไดกลาววา องคการใดที่
บุคลากรปฏิบัติงานเฉพาะงานที่ตนไดรับมอบหมาย องคการนัน้จะเขาสูภาวะตกต่ําไดงาย การที่
องคการจะมีประสิทธิภาพไดนั้นขึน้อยูกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนัน้ องคการ
จึงควรที่จะสงเสริมใหผูบังคบับัญชาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยหลัก
จริยธรรมและมีคุณธรรม  ซึง่หากผูบังคับบัญชาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรมแลว  
พนกังานเมื่อเห็นแบบอยางดีที่ยอมที่จะปฏิบัติตาม นอกจากนี้ควรจะสงเสริมใหผูบังคับบัญชาคอย
สรางแรงบันดาลใจในการทาํงานใหกับพนักงานอยูเสมอ และกระตุนใหพนักงานคิดสิ่งใหมๆ ที่
สรางสรรคและเปนประโยชนตอองคการ   
 
 สมมติฐานที ่3 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 สรุปไดวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .399 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของคารัมเบยยา 
(Karambayya, 1989, quoted in Podsakoff, Ahearne and MacKenzie, 1997), เท็บเปอร และ
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คณะ (Tepper, K. Duffy, Hoobler and D. Ensley, 2004), เมธ ี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542), อัชรียา 
รวมวงศ (2546) และ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ผลวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมีความสมัพนัธกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ   
 ผลการวิจยันี้สอดคลองกับแนวคิดของออรแกน (Organ, 1991, p.109) ที่กลาววา เมือ่
บุคคลมีความพึงพอใจในงานแลว  บุคคลนั้นก็จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  
แตถาบุคคลเกดิความไมพงึพอใจในงานแลว  บุคคลนั้นก็จะละเลยที่จะแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  เพราะถือวาการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมมี
ผลกระทบตองานที่บุคคลนัน้ๆ ตองรับผิดชอบ  ดังนัน้ องคการจงึควรสงเสริมใหพนกังานเกิดความ
พึงพอใจในงานสูงขึน้  เพื่อกระตุนใหพนักงานกระทาํพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
เพิ่มข้ึน  นอกจากนี้ ยงัสนับสนุนแนวคิดของบารนารด (Barnard, 1938 quoted in Van Dyne, 
Graham and Dienesch, 1994, p.771) ที่กลาววา หากบุคคลมีความพึงพอใจในงาน  จะสงผลให
เกิดความเต็มใจที่ใหความชวยเหลือและรวมมือในการทาํงานขององคการอยางเต็มที่  ซึ่งก็คือ การ
นําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
 สมมติฐานที ่4 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที ่4 ดวยการสรางสมการทาํนายความพงึพอใจในงาน
จากตัวแปรภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง พบวา ตัวแปรทีม่ีประสิทธิภาพในการทาํนายความพงึ
พอใจในงานมเีพียงตัวแปรเดียว คือ ผูนําที่คํานึงถงึความเปนปจเจกบคุคล  โดยสามารถทาํนาย
ความพึงพอใจในงานไดรอยละ 34  ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของธนติา ฉิมวงษ (2539) ที่พบวา 
ผูนําที่คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนตัวแปรที่สามารถทาํนายความพงึพอใจในงานไดดี โดย
สามารถทํานายความพงึพอใจในงานไดรอยละ 22.55  ทัง้นี้เนื่องจากการหัวหนาที่คอยใหความเอา
ใจใส ใหความชวยเหลือลูกนอง สงเสริมใหลูกนองไดพฒันาศักยภาพตนเองตามความสามารถของ
แตละคน และทําใหลูกนองไดรับการตอบสนองในสิ่งที่เขาตองการ เปนการสรางทัศนคติที่ดีและ
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหลูกนอง ทําใหลูกนองเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน (ธีระศักดิ์ กาํ-
บรรณารักษ, 2527)   ซึง่สอดคลองกับที่แบส (Bass, 1985) กลาววา การที่ผูบังคับบัญชาสามารถ
ตอบสนองความตองการของพนักงานไดตามความแตกตางของแตละบุคคล ใหความสนใจกับ
ความกาวหนาของพนักงาน ดูแลเอาใจใสพนกังาน เปนผูใหคําแนะนาํ ชวยเหลือ และสงเสริมให
พนกังานไดพฒันาศกัยภาพตนเอง  จะทาํใหพนกังานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน  
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 สมมติฐานที ่5 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที ่5 ดวยการสรางสมการทาํนายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการจากตัวแปรผูนําแบบเปลี่ยนแปลง พบวา ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการ
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีเพียงตัวแปรเดียว คือ ผูนําที่สรางแรงบันดาลใจ  
โดยสามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 4 ซึ่งผูวิจยัไมพบงานวิจัย
ใดที่สอดคลองกับสมมติฐานนี้โดยตรง มเีพียงงานวิจัยของเฟอรเรส, ทราวาเกลี่ยน และคอนเนล 
(Ferres, Travaglione and Connell, 2002) ที่พบวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทํานาย
พฤติกรรมการดานความสํานึกในหนาที่ไดรอยละ 11 (R2 = .11) เทานั้น   
 การที่ผูนําที่สรางแรงบนัดาลใจเปนตัวแปรเพียงตวัเดียวทีม่ีประสิทธิภาพในการทาํนาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ทัง้นี้เพราะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจจะสามารถกระตุน
ใหลูกนองเห็นถึงความสําคญัของการใหความชวยเหลอืผูอ่ืน การเอือ้เฟอผูอ่ืน การมีน้ําใจเปน
นักกฬีา การเปนพลเมืองทีม่ีคุณความดี และสํานกึในหนาที่ได  ซึ่งกจ็ะสงผลใหพนักงานไดคิดและ
ปฏิบัติตาม  ดังที่แบส (Bass, 1985) ไดเนนวา ผูนําที่สรางแรงบนัดาลใจถือเปนองคประกอบที่
สําคัญของผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง เพราะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจยอมสามารถกระตุนแรงบันดาล
ใจใหผูตาม ผูนําจะเปนตวัแบบที่ดี และชวยเหลือใหคําแนะนําแกผูตามเพื่อใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
ดังนัน้หากผูนาํตองการใหลูกนองมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มข้ึน ผูนําก็ตองคอย
สรางแรงบันดาลใจดวยการกระตุนใหลูกนองแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการเพิม่
มากขึ้น 
 

ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ 
 

 1.  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงถือวาเปนทฤษฎทีี่คอนขางใหม ทําใหมีการศึกษาหรือ
การวิจยัในประเทศไทยนอย และไมคอยขยายวงออกไปยังธุรกิจตางๆ มาก  จงึทาํใหในหลาย
องคการขาดความรู ความเขาใจ และไมเหน็ความสําคัญของบทบาทภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
กัน   

 สําหรับการศึกษาในองคการนี้  จากผลการวิจัยจะเหน็ไดวา พนักงานมกีารประเมนิ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตนเองอยูในระดับปานกลางทุกองคประกอบ  ปจจัย
ที่ทาํใหผลการวิจัยเปนเชนนี ้ ผูวิจัยมองวาอาจเปนเพราะผูนําที่องคการแหงนี้ยงัไมเขาถึงความ 
สําคัญของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง  อีกทัง้ยังมีชองวางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ 
บัญชา  ทาํใหมุมมองและแนวความคิดแตกตางกนั  ทัง้นี้ดูไดจากผลการวิเคราะหภาวะผูนําแบบ
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เปลี่ยนแปลงตามการรับรูของพนักงานระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชาทีพ่บวา 
พนกังานระดบัผูบังคับบัญชามีการรับรูลักษณะภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงสูงกวาพนกังานระดบั
ผูใตบังคับบัญชาในทุกองคประกอบ  โดยเฉพาะองคประกอบการกระตุนทางปญญาและการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีการรับรูทีแ่ตกตางกนั   

 ดังนัน้ ทางองคการจึงควรจดัหลักสูตรฝกอบรมใหความรูผูบังคับบัญชาเรื่องภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลงและการเปดกวางทางความคิด หรือการเปดใจรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน 
รวมทัง้สงเสรมิใหมีการนาํแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงไปใชในการบรหิารงานจริง เพื่อให
เกิดประโยชนทั้งตอหนวยงานและองคการ โดยควรจะเนนใหผูบังคับบัญชาในระดับที่ใกลชิดกับ
ผูใตบังคับบัญชาระดับปฏิบัติการคอยสงเสริมและกระตุนใหลูกนองไดฝกคิด ฝกแกไขปญหาและ
แสดงความคดิเห็น เพื่อเปนการกระตุนทางปญญา และหมั่นคาํนงึถงึความเปนปจเจกบุคคลของ
ลูกนองมากขึ้น นอกจากนี้ทางองคการกาํลังมีการพัฒนานาํหลกั Competency จึงควรนํามาใชใน
การบริหารงานและใชในการคัดเลือกบุคลากรใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการทํางานมากยิง่ขึ้น  
โดยองคการควรกําหนดใหผูที่จะดํารงตําแหนงในระดับบังคับบัญชาจะตองมีคุณสมบัติตามภาวะ
ผูนําแบบเปลีย่นแปลงดวย 

 2.  ความพึงพอใจในงานดานรายไดและโอกาสกาวหนาของพนักงานที่ประเมนิออกมา
อยูในระดับปานกลาง  ทัง้ทีค่วามพึงพอใจในงานดานอืน่ๆ และโดยรวมอยูในระดับสูง  ทัง้นี้อาจ
เปนเพราะคาครองชีพในปจจุบันสูงขึน้กวาเดิม  และในองคการแหงนีห้ากพนักงานสมัครงานเขามา
วุฒิตํ่ากวาปริญญาตรี แมพนักงานจะไปทาํการศึกษาตอเพิ่มเติมจนจบปริญญาตรี  แตก็จะไมปรับ
ข้ันเงนิเดือนใหตามวุฒิใหม  อีกทั้งยังมีคูแขงในองคการที่จบปริญญาตรีกันเยอะแยะ จงึทาํให
โอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงานนอย   

 นอกจากนี ้จากการที่ผูวิจยัไดวิเคราะหความพงึพอใจในงานของพนักงานพบวา 
พนกังานระดบัผูบังคับบัญชามีคะแนนการรับรูความพงึพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานนอยกวา
ระดับผูใตบังคับบัญชา ดังนัน้องคการควรจะสงเสริมและสนับสนุนใหมีกิจกรรมตางๆ ระหวาง
พนกังานทุกระดับดวยกนั  เพื่อสรางความสามัคคีและทาํใหการรวมมอืในการทํางานนัน้ดียิง่ขึ้น  
อีกทั้งผูวิจัยยังพบวา พนกังานในระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชามีการรับรูความพงึ
พอใจในงานดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา และดานผูบังคับบัญชาแตกตางกัน  โดย
ผูบังคับบัญชาจะมีความพงึพอใจในงานดานเหลานี้สูงกวาพนกังานระดับผูใตบังคับบัญชา   

 ดังนัน้ หากผูบริหารขององคการมีความเขาใจในภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงและนาํ
ลักษณะของผูแบบเปลี่ยนแปลงมาใชในการบรหิารงานและบุคลากรของตนเอง จะทาํใหเกิดการ
กระตุนใหพนกังานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ฝกใหคิดแบบสรางสรรค พนักงานรูสึกมสีวน
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รวมในการทาํงาน ไดแสดงความคิดเหน็ และสนับสนนุใหพนักงานมกีารพัฒนาศักยภาพของตนเอง
อยูเสมอ  ซึ่งสิง่เหลานีเ้ปนการสงเสริมใหพนกังานไดสรางโอกาสกาวหนาในทํางานใหกับตัวเอง 
และสามารถแสดงศักยภาพในการทํางานไดอยางเต็มที่  เมื่อมีโอกาสในการแสดงศักยภาพในการ
ทํางานเต็มที่แลว ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานก็จะสงูขึ้น ผลประกอบการของบริษัทก็
จะสูงขึ้นตาม  แลวผลที่พนักงานจะไดรับนัน้ก็คือ รายไดและโบนสัที่เพิม่ข้ึน  ซึ่งจะทาํใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น  

 สวนความพึงพอใจดานลกัษณะงาน, ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน  
แมวาพนกังานจะประเมินออกมาอยูในระดับสูงก็ตาม  แตองคการและผูบังคับบัญชาก็ควรจะมีการ
สรางแรงจูงใจในเรื่องตางๆ เหลานี้เสมอ เชน การมอบหมายงานทีน่าสนใจ ทาทาย และเหมาะสม
กับพนักงานแตละคน คอยดแูลเอาใจใสและพัฒนาใหพนักงานมีความรูและทักษะในการทํางาน
ใหมๆ อยูเสมอ  อีกทั้งควรจะสงเสริมใหพนักงานไดมีกิจกรรมรวมกนั เพื่อสรางสัมพนัธที่ดีระหวาง
กันและเปนประโยชนในการทํางานรวมกัน ซึ่งสิง่เหลานี้นาจะทําใหความพึงพอใจในงานเพิ่มมาก
ข้ึน  
 นอกจากนี้ผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนสองทางแบบผสมผสาน พบวา 
ปฏิสัมพันธระหวางระดับพนักงานและความพงึพอใจในงานแตละดาน มีความแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (F = 3.506, p < .01)  แสดงใหเหน็วา พนักงานระดับผูบังคับบัญชาและ
พนกังานระดบัผูใตบังคับบัญชามีความพงึพอใจในงานแตกตางกนั  ทั้งนี้จากคาเฉลี่ยความพงึ
พอใจในงานจะเหน็ไดวา พนักงานระดับผูบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานแตละ
ดานสูงกวาพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชา ยกเวนดานเพื่อนรวมงาน ดังนัน้องคการควรจะสงเสริม
และสรางแรงจูงใจใหพนกังานระดับผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึน้ 

 3.  พนกังานในองคการรับรูวาตนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูใน
ระดับสูงทุกดาน  ทัง้นี้อาจเปนเพราะการใหพนักงานประเมินตนเอง จงึอาจทําใหเกดิการเขาขาง
ตนเองในบางขอได  ดังนัน้องคการควรจะมีการกระตุนและสงเสริมใหพนกังานแสดงพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกมาอยางเต็มใจ โดยไมตองบังคับหรือต้ังเปนกฎเกณฑข้ึนมา เชน 
จัดการประชุมใหแตละหนวยงานสงตัวแทนมาอธิบายถงึหนาที่ความรบัผิดชอบของแตละหนวย 
เพื่อใหพนกังานจะไดเขาใจถงึบทบาทหนาที่ของแตละหนวยงานที่ไดรับ และเวลาปฏิบัติจะไดเกิด
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและการเอื้อเฟอผูอ่ืน หรือการจัดสัมมนานอกสถานที่ใหทํางาน
รวมกันเปนทมี เชน กิจกรรม walk Rally  ซึ่งกจิกรรมนีน้อกจากจะสงเสริมใหเกิดการรวมมือกันแลว  
ยังทําใหพนักงานเรียนรูถงึพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การเอื้อเฟอผูอ่ืน การมีน้าํใจเปน
นักกฬีา และการสํานกึในหนาที่อีกดวย เปนตน 
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 4.  จากการทีผ่ลวิจัยพบวา ผูนําที่คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลสามารถทาํนาย
ความพึงพอใจในงานไดรอยละ 34  และผูนําที่สรางแรงบันดาลใจสามารถทาํนายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการไดรอยละ 4 นัน้ จะเหน็ไดวา ผูนาํแบบเปลีย่นแปลงมีผลตอความพงึ
พอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ดังนัน้ ผูบังคับบัญชาขององคการจึง
ควรใหความสนใจตอความตองการและความกาวหนาของพนักงานแตละคนมากขึ้น  โดยการดูแล
เอาใจใส และพัฒนาศักยภาพพนกังานอยูเสมอ  นอกจากนี ้ผูบังคับบัญชาจะตองสรางแรงบันดาล
ใจในการทํางาน หรือแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดีใหกับพนักงานดวย  ซึง่จะทาํใหพนกังานมี
ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการมากขึ้น 
 

ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 
 
 1.  ในการศึกษาครั้งนี ้กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไมไดรวมพนักงานทีท่ํางาน
ประจําอยูโรงงาน ตางจงัหวดั และตางประเทศ  ซึ่งผูวิจยัมองวา หากมีการศึกษาพนักงานกลุมนี้
อาจทาํใหผลการศึกษามกีารเปลี่ยนแปลงได เชน พนักงานทีท่ํางานในโรงงานจะตองทํางานยนืหรือ
นั่งในตําแหนงเดิมตลอดทั้งวนั และทํางานเดิมตลอดเวลา หรือพนักงานที่ประจําตางจงัหวัด ตอง
หางไกลครอบครัว  ซึ่งอาจมผีลตอความพงึพอใจในงานได เปนตน  ดังนัน้การศึกษาครั้งตอไปควร
ศึกษาพนกังานใหครบทกุฝายงาน และทกุกลุมคน 
 2.  จากการศึกษาครั้งนี้ทีพ่บวา ตัวแปรทีม่ีประสิทธิภาพในการทาํนายความพงึพอใจ
ในงานกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ มีเพียงอยางละตวัแปรเทานัน้ นั่นคือ ผูนาํที่
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลสามารถทาํนายความพงึพอใจในงานได และผูนําที่สรางแรง
บันดาลใจสามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการได  ดังนัน้ จงึควรมีการศึกษา
ตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติมเพื่อที่จะสามารถชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํานายความพงึพอใจในงาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได เชน ผูนําแบบแลกเปลี่ยน, ความผูกพนัในองคการ 
เปนตน  

 3.  การวิจยัครั้งนี ้ พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดใหพนักงานเปนผู
ประเมินตนเอง  แตหากตองการผลการวิจยัที่มีความสมบูรณและครอบคลุมมากขึน้  ควรจะให
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานเปนผูประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย  แลวนาํ
ผลที่ไดมาเปรยีบเทยีบความแตกตางและดูความสอดคลองของผลการวิจัย 
 4. จากการศึกษาครั้งนี ้ผูวจิยัไดหาคาความสัมพนัธเปนขอยอยเฉพาะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง แตความพงึพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการหาเปนคา
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โดยรวม  ดังนัน้ จงึควรหาคาความสัมพนัธของทัง้ 3 ตัวแปรออกเปนรายดานเหมือนกัน  เพื่อให
ผลการวิจยัชัดเจนมากยิง่ขึ้น   
 5.  ในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชงิปริมาณโดยการใชแบบสอบถาม  ซึ่งผลการวิจัยที่
ไดอาจจะไมเที่ยงตรงนกั  ดังนัน้ในการวิจยัครั้งตอไปจึงควรมีการทาํการวิจัยเชงิคุณภาพควบคูไป
ดวย  โดยการสัมภาษณและสังเกตพฤติกรรมของพนักงาน  ซึง่จะทาํใหผลการวิจัยที่ไดมีความ
เที่ยงตรงมากขึ้น 
 6.  แมผลของงานวิจยัสามารถสนับสนนุสมมติฐานทกุขอ  แตขอพึงระวังขอหนึ่งที่อาจ
ทําใหผลงานวจิัยออกมาดีมาก คือ ความยาวของแบบสอบถาม  ซึง่อาจทาํใหกลุมตัวอยางไมต้ังใจ
ตอบมากนัก  ดังนัน้ การวิจยัครั้งหนาควรจัดแบบสอบถามใหส้ันและตรงไดดีกวานี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


