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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ประกอบด้วย 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 2) เพื่อ

ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

และ 4) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานส�ำนักงานใหญ่ ธนาคารทิสโก้ 

จ�ำกัด (มหาชน) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ�ำนวน 4 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยด�ำเนินการ

วิจัยครั้งนี้ในรูปแบบการวิจัยเชิงประจักษ์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน

ส�ำนกังานใหญ่ ธนาคารทสิโก้ จ�ำกดั (มหาชน) จ�ำนวน 345 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู คอื สถติเิชงิพรรณนา 

และสถิติพหุตัวแปร ส�ำหรับการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง

	 ผลการวิจัยแสดงตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน 

ต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) 

ส�ำนักงานใหญ่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ค่าสถิติไคสแควร์ (χ2) เท่ากับ 198.935 ที่องศา

อิสระ (df) เท่ากับ 169 ค่าความน่าจะเป็น (p–value) เท่ากับ 0.057 ไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.177  

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.950 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.925 

ค่าดชันคีวามสอดคล้องเปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 0.997 ค่าดชันรีากของค่าเฉลีย่ก�ำลงัสองของส่วนทีเ่หลอืมาตรฐาน 

(SRMR) เท่ากบั 0.039 ค่าดัชนีค่าความคลาดเคลือ่นในการประมาณค่าพารามเิตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.023 นอกจากนี้
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ผลการวจิยัยงัพบว่า (1) ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานมอีทิธพิลทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน (2) ภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (3) ความพึงพอใจในงานส่งผล 

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (4) ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 

(5) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์การ  ผลการ 

ปฏิบัติงานของพนักงาน

Abstract
	 The objectives of this research: 1) factor influence on job satisfaction 2) factor influence 

on organizational commitment 3) factor influence on employee’s job performance and 4) develop 

and validate a causal relationship model of supervisor’s transformation leadership on job satisfaction, 

organizational commitment and employee’s job performance of Tisco Bank Public Company 

Limited. The model involved four latent variables: supervisor’s transformation leadership; job 

satisfaction; organizational commitment and employee’s job performance. The researcher used 

which involved empirical research. The research tool was a questionnaire to collect data from 

345 personnel of Tisco Bank Public Company Limited. The statistics is descriptive statistics and 

multivariate analysis with structural equation model analysis.

	 It was found that the model was consistent with the empirical data. Goodness of fit 

measures were found to be Chi-square (χ2) = 198.935; Degree of freedom = 169; p–value = 0.057; 

Relative Chi-square (χ2/df) = 1.177; Goodness of Fit Index (GFI) = 0.950; Adjusted Goodness of  

Fit Index (AGFI) = 0.925; Comparative Fit Index (CFI) = 0.997; Standardized Root Mean Square 

Residual (SRMR) = 0.039; and root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.023. It was 

also found that (1) Supervisor’s transformation leadership had a positive direct effect on job 

satisfaction. (2) Supervisor’s transformation leadership had a positive direct effect on organizational 

commitment. (3) Job satisfaction had a positive direct effect on organizational commitment.  

(4) Organizational commitment had a positive direct effect on employee’s job performance.  

(5) Supervisor’s transformation leadership had a positive direct effect on employee’s job performance.

Keywords: Transformation Leadership, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Employee’s 

Job Performance
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

บทน�ำ
	 ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) ตระหนักถึงผลการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน ซึง่จ�ำเป็นทีจ่ะต้องมกีารพฒันา

องค์การในด้านต่างๆ เพือ่ตอบสนองต่อผูท้ีม่ารบับรกิาร 

อกีทัง้ยงัเป็นการสนองนโยบายธนาคาร จึงได้ด�ำเนนิการ 

กระตุ้น และสร้างความตระหนักแก่พนักงานทุกระดับ

ขององค์การให้เหน็ถึงความส�ำคัญ และความจ�ำเป็นทีจ่ะ

ต้องมีการพัฒนาในด้านบุคลากร ให้พนักงานได้ร่วมมือ

สร้างเป้าหมายร่วมกนั สร้างบรรยากาศทีก่่อให้เกดิความ

ต่ืนตัวและเต็มใจที่จะพัฒนาองค์การ เพื่อให้องค์การ 

มีความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาพนักงาน 

ซ่ึงเป็นทรัพยากรทีส่�ำคัญทีส่ดุจึงถอืเป็นนโยบายทีส่�ำคญั

ของธนาคารทิสโก้ เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู ้ 

ธนาคารทิสโก้จึงมีนโยบายสนับสนุนให้มีการพัฒนา 

ทัง้ในส่วนของความต้องการขององค์การ และการพฒันา

ส่วนบุคคลของพนักงานเอง ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการพัฒนา 

ท่ียัง่ยนืด้วยการเรยีนรูโ้ดยตนเองอย่างต่อเนือ่ง วฒันธรรม

ในการเรียนรู้ของพนักงานน้ีจะส่งผลให้ธนาคารทิสโก้

พัฒนาเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น ต้องเริ่มจากความ

สัมพันธ์ระหว่างผู้น�ำ-ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับที่คาดหวัง 

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงจูงใจผูใ้ต้บงัคับบญัชาโดยเพ่ิมระดบั

ความตระหนกัของพนกังาน ชกัจงูให้เหน็เป้าหมายของทมี

อยูเ่หนือความสนใจส่วนตน และยกระดบัความต้องการ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่ล�ำดับขั้นของความต้องการท่ี 

สงูขึน้จะท�ำให้พนกังานเกดิความพึงพอใจ และมคีวามสขุ

กับงานที่ปฏิบัติ น�ำไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

กับองค์การในเรื่องของการตัดสินใจที่จะคงความเป็น

สมาชกิขององค์การ ซึง่เป็นคุณค่าทีอ่งค์การคาดหวงัจาก

พนักงาน (ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน), 2556) 

	 ปัจจยัทีส่่งผลต่อผลการปฏบิติังาน ได้แก่ ภาวะผูน้�ำ

ของหวัหน้างาน โดยเฉพาะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ซึง่เป็น

ผู้น�ำในการเปลีย่นให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามศีกัยภาพมากขึน้

ท�ำให้เกิดการตระหนักรู ้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของ

องค์การ ซึง่จะน�ำไปสูค่วามพงึพอใจในงานของพนกังาน

นั้นเกี่ยวข้องกับภาวะของจิตใจ ความรู้สึก การได้รับ 

การยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างานและ

เพื่อนร่วมงาน ดังนั้นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงต้องส่งเสริม 

สนบัสนนุ และยกระดบัความต้องการของผูใ้ต้บังคบับัญชา 

ท�ำให้เกดิการเตมิเตม็ การเอาใจใส่ และได้รบัการยอมรบั

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน ท�ำให้เกดิปฏสิมัพนัธ์

ที่ดี เกิดความร่วมมือกัน เกิดความสามัคคี ส่งผลให้เกิด

ความผกูพนัต่อองค์การ ความรูส้กึถงึความสมัพนัธ์ระหว่าง

พนักงานกับองค์การในด้านการท�ำงาน เพื่อนร่วมงาน 

หัวหน้างาน และบรรยากาศในการท�ำงาน รวมถึงด้าน

ความมั่นคง ผลตอบแทน ดังนั้นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ต้องใส่ใจในทกุระดบัองค์การ ท�ำให้พนกังานมคีวามรูส้กึ

ที่ดีต่อสภาพแวดล้อมและสังคมในการท�ำงาน ส่งผลให้

พนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามมา

	

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 1.	เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ 

ในงาน อนัได้แก่ ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน

ส�ำนักงานใหญ่ ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) 

	 2.	เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ อันได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้างาน และความพึงพอใจในงานของพนักงาน

ส�ำนักงานใหญ่ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) 

	 3.	เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงาน อันได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) 

	 4.	เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิง

สาเหตุอิทธิพลของภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และผลการปฏบิตังิานของพนกังานส�ำนกังานใหญ่ 

ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) กับข้อมูลเชิงประจักษ์



วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 8 ฉบับพเิศษ ประจ�ำเดอืนสงิหาคม 255942

ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

กรอบแนวคดิและสมมตฐิานการวจิัย
	 การพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 

ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน

ของพนกังานส�ำนักงานใหญ่ ธนาคารทสิโก้ จ�ำกดั (มหาชน) 

ผู ้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

ตามแนวคิดและทฤษฎีจากภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

Bass & Avolio (1995) ในส่วนของตัวแปรแฝงในด้าน

ต่างๆ นั้น จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยเลือก

ตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน Hackman & Oldham 

(1976) ความผูกพันต่อองค์การ Meyer & Allen 

(1991) และผลการปฏิบัติของพนักงาน Motowidlo 

(2003) ดังแสดงในภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 ตัวแบบสมการโครงสร้างที่สร้างตามสมมติฐานแสดงโมเดลเชิงเส้นของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) 

	 จากภาพที่ 1 ตัวแปรแฝงอิทธิพลของภาวะผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน (TFL) โดยมีมิติ 

องค์ประกอบของตัวแปรย่อยคือ มิติความมีอิทธิพล 

ในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคติ) (IIA) ประกอบด้วยตัวแปร

สงัเกตได้ 4 ตวัแปร ได้แก่ (1) หวัหน้างานของท่านท�ำให้

ท่านเกิดความภูมิใจในการที่ได้ท�ำงานร่วมกับเขา (IIA1) 

(2) หวัหน้างานของท่านให้ความส�ำคญัแก่ผลประโยชน์ของ

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน (IIA2) (3) พฤตกิรรม

ของหัวหน้างานของท่านทีแ่สดงออกมาเป็นไปด้วยความ

เคารพ และให้เกยีรตผิูอ้ืน่ (IIA3) (4) หวัหน้างานของท่าน

แสดงออกซึ่งความมั่นใจ และพลังอ�ำนาจของตนเอง 

(IIA4) มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) 

(IIB) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่  

(1) หัวหน้างานของท่านได้พูดคุยถึงค่านิยม และความ

เชือ่ถอืทีส่�ำคญัทีส่ดุ (IIB1) (2) หวัหน้างานของท่านแสดง

ให้เหน็ถึงความส�ำคญัของการมคีวามมุง่มัน่อย่างแรงกล้า

ในเป้าหมาย (IIB2) (3) หัวหน้างานของท่านพิจารณา 

ผลทางด้านจรยิธรรมและศลีธรรมอนัเกดิจากการตดัสนิใจ 

(IIB3) (4) หวัหน้างานของท่านเน้นความส�ำคญัของการมี

ส�ำนึกร่วมกันเกี่ยวกับภารกิจ (IIB4) มิติการจูงใจให้เกิด
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

แรงบันดาลใจ (INM) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

4 ตัวแปร ได้แก่ (1) หัวหน้างานของท่านพูดถึงอนาคต

อย่างมีความหวัง (INM1) (2) หัวหน้างานของท่าน 

พูดคยุอย่างกระตอืรอืร้นเกีย่วกบัเรือ่งทีต้่องท�ำให้ส�ำเรจ็

ลุล่วง (INM2) (3) หัวหน้างานของท่านแสดงให้เห็น 

อย่างชัดเจนถึงวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจและตื่นเต้น (INM3) 

(4) หัวหน้างานของท่านแสดงออกซึ่งความมั่นใจว่าจะ

บรรลเุป้าหมาย (INM4) มติกิารกระตุน้ให้เกดิการใช้ปัญญา 

(INS) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ 

(1) หัวหน้างานของท่านพิจารณาทบทวนข้อสมมติฐาน

ทีส่�ำคญัต่อปัญหาได้อย่างเหมาะสม (INS1) (2) หวัหน้างาน

ของท่านแสวงหามุมมองที่แตกต่างหลากหลายในการ

แก้ไขปัญหา (INS2) (3) หัวหน้างานของท่านช่วยท�ำให้

ท่านมองปัญหาจากมมุมองทีแ่ตกต่างหลากหลายมากขึน้ 

(INS3) (4) หัวหน้างานของท่านได้แนะน�ำวิธีการใหม่ๆ 

ในการปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้เสรจ็สิน้ (INS4) และ

มติิการมุง่ปฏสัิมพันธ์เป็นรายบคุคล (INC) ประกอบด้วย

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ (1) หัวหน้างาน 

ของท่านให้เวลาในการสอนและฝึกฝนงานแก่ท่าน 

(INC1) (2) หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อท่านในฐานะ

ปัจเจกบุคคลมากกว่าเป็นเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุ่ม 

(INC2) (3) หวัหน้างานของท่านพจิารณาว่าท่านมคีวาม

ต้องการ ความสามารถ และความปรารถนาที่แตกต่าง

จากผู้อื่น (INC3) และ (4) หัวหน้างานของท่านช่วยให้

ท่านพัฒนาจุดแข็งของท่าน (INC4)

	 ตวัแปรแฝงอทิธพิลของความพงึพอใจในงาน (JOS) 

ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 5 ตวัแปร ได้แก่ (1) ท่าน

พึงพอใจต่องานที่ท�ำเป็นอย่างมาก (JOS1) (2) ท่าน 

ไม่คดิทีจ่ะลาออกจากงานทีก่�ำลงัท�ำอยูใ่นขณะน้ี (JOS2) 

(3) ท่านพึงพอใจต่อลักษณะของงานที่ท�ำอยู่ในขณะนี้ 

(JOS3) (4) คนส่วนมากทีท่�ำงานในต�ำแหน่งงานเดียวกบั

ที่ท่านก�ำลังท�ำอยู่ในขณะนี้ มีความพึงพอใจในงานที่ท�ำ

เป็นอย่างมาก (JOS4) และ (5) ทุกคนทีท่�ำงานในต�ำแหน่ง

งานเดียวกับที่ท่านก�ำลังท�ำอยู่ในขณะนี้ มักไม่คิดที่จะ 

ลาออกจากงาน (JOS5)

	 ตัวแปรแฝงอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การ 

(ORC) โดยมีมิติองค์ประกอบของตัวแปรย่อยคือ มิติ

ความผูกพันทางความรู้สึก (AFC) ประกอบด้วยตัวแปร

สังเกตได้ ตัวแปร ได้แก่ (1) ท่านมีความสุขมากที่ได้ใช้

เวลาทีเ่หลอืในการท�ำงานกบัธนาคารนี ้(AFC1) (2) ท่าน

รูส้กึได้ว่าทกุปัญหาของธนาคารคอื ปัญหาของท่าน (AFC2) 

(3) ท่านรู้สึกอย่างแรงกล้าถึงความเป็น “เจ้าของ” ต่อ

ธนาคารนี้ (AFC3) (4) ท่านรู้สึกยึดติดกับธนาคารนี้ 

(AFC4) (5) ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของธนาคาร 

(AFC5) (6) ธนาคารนี้มีความหมายส�ำหรับท่านมาก 

(AFC) (7) และมิติความผูกพันทางบรรทัดฐาน (NOC) 

ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ ตวัแปร ได้แก่ (1) ท่านรูส้กึ

ผกูพนัท่ีจะต้องอยูก่บัธนาคารทิสโก้ (NOC1) (2) แม้ท่าน

จะมโีอกาสทีด่กีว่านี ้ทา่นรูส้ึกว่าเปน็สิ่งทีไ่ม่ถูกต้องที่จะ

ลาออกจากธนาคารในขณะนี้ (NOC2) (3) ท่านจะ 

รู้สึกผิดหากจะลาออกจากธนาคารในตอนนี้ (NOC3)  

(4) ท่านคดิว่าท่านจงรกัภกัดต่ีอธนาคาร (NOC4) (5) ท่าน

จะไม่ออกจากธนาคารในขณะนี ้เพราะท่านมคีวามผกูพนั

กับเพื่อนร่วมงานในธนาคารนี้ (NOC5) และ (6) ท่าน

รู้สึกว่าเป็นหนี้บุญคุณต่อธนาคารนี้มาก (NOC6)

	 ตัวแปรแฝงอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานของ

พนกังาน (JOP) ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 10 ตวัแปร 

ได้แก่ (1) ท่านท�ำงานด้านปฏิบัติการได้ดี (JOP1)  

(2) ท่านมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี 

(JOP2) (3) ท่านมีการวางแผนในการท�ำงานอย่างเป็น

ระบบ (JOP3) (4) ท่านมกีารจดัระเบยีบงานเป็นอย่างดี 

(JOP4) (5) ท่านให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานในทีม

เป็นอย่างดี (JOP5) (6) ท่านไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

จนท�ำงานส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี (JOP6) (7) ท่านมองหา

งานที่ได้รับมอบหมายที่ท้าทายอย่างสม�่ำเสมอ (JOP7) 

(8) ท่านสนใจในรายละเอียดท่ีส�ำคัญของงาน (JOP8) 

(9) ปัญหาจากการท�ำงานเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุน และ

กระตุ้นให้ท่านมีโอกาสเพิ่มพูนประสบการณ์ (JOP9) 

และ (10) ท่านท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

(JOP10)
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

	 ผูว้จิยัก�ำหนดสมมตฐิานการวจัิยทัง้สิน้ 6 สมมติฐาน 

ดังนี้

	 1.	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมี

อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน

	 2.	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมี

อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

	 3.	ความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ

	 4.	ความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน

	 5.	ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน

	 6.	ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน 

ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

วธิดี�ำเนนิการวจิัย
	 การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยด�ำเนินการโดยใช้การวิจัยเชิง

ปริมาณ ซึง่เป็นการวจิยัเชงิประจกัษ์ โดยใช้แบบสอบถาม

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่

ปฏบิตังิานในส�ำนกังานใหญ่ ธนาคารทสิโก้ จ�ำกดั (มหาชน) 

การก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง Golob (2003) แนะน�ำ

ว่า การวิเคราะห์โมเดลลิสเรล ดังนั้นขนาดตัวอย่างของ

การวิจัยนี้ควรมีค่าอย่างน้อยเท่ากับ 23 x 15 = 345 

ตัวอย่างขึ้นไป 

เครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม 

โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วนคอื ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม

เกีย่วกบัภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน ปรบัใช้

จาก Bass & Avolio (1995) ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถาม

เก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ปรับใช้จาก 

Hackman & Oldham (1976) ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถาม

เก่ียวกับความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานต่อไป ปรบัใช้

จาก Meyer & Allen (1991) ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปรับใช้จาก 

Motowidlo (2003) เป็นมาตรประเมินค่า (Rating 

Scale) โดยแบ่งค่าคะแนนออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่  

มากท่ีสุด (5 คะแนน) มาก (4 คะแนน) ปานกลาง  

(3 คะแนน) น้อย (2 คะแนน) และน้อยทีส่ดุ (1 คะแนน)

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื
	 ผูว้จิยัท�ำการตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื ได้แก่ 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ด้วยวิธีดัชนีความ

สอดคล้องของข้อค�ำถาม และวตัถปุระสงค์โดยผูเ้ชีย่วชาญ

จ�ำนวน 4 ท่าน นอกจากนี้ยังได้ท�ำการตรวจสอบความ

เที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน�ำไปใช้จริง 

(n = 40) และข้อมลูทีเ่กบ็จรงิของพนกังานทีป่ฏบิตังิาน

ในธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) ส�ำนักงานใหญ่ (n = 

345) ผลการวเิคราะห์พบว่า ข้อค�ำถามทกุข้อผ่านเกณฑ์

ที่ก�ำหนดคือ มีค่า (Corrected Item–Total Correla-

tion) ต้องมีค่าตั้งแต่ .30 (Field, 2005) และตัวแปร

ทุกตัวมีค่าความเที่ยงมากกว่า .70 (Hair et al., 2010) 

ผูว้จิยัจงึไม่ได้ตดัข้อค�ำถามใดๆ ออกจากการวดัตวัแปรแฝง 

ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 1
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ตัวแปร
Cronbach’s 

Alpha

Average Variance

 Extracted (AVE)

Construct 

Reliability (CR)

ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน (TFL)

ความพึงพอใจในงาน (JOS)

ความผูกพันต่อองค์การ (ORC)

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (JOP)

0.933

0.882

0.889

0.906

0.865

0.636

0.917

0.540

0.970

0.896

0.956

0.920

วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล
	 ผูว้จิยัใช้วธิกีารวเิคราะห์ข้อมลูด้วยสถติิเชงิพรรณนา 

และการวิเคราะห์สถิติพหุตัวแปรโดยใช้โมเดลสมการ

โครงสร้าง เพื่อทดสอบตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีม่อีทิธต่ิอความพงึพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) ก่อนการ

วิเคราะห์ข้อมลูของสถติิ พหตัุวแปรส�ำหรบัการวเิคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง ผูว้จิยัได้ท�ำการตรวจสอบข้อตกลง

เบื้องต้น อันได้แก่ (1) การแจกแจงแบบปกติของข้อมูล 

(Normality) (2) ความเป็นเอกพันธ์ของการกระจาย 

(Homoscedasticity) และ (3) ความสัมพันธ์เชิงเส้น

ตรงระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (Linearity)  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ข้อมูลของตัวแปรทั้งหมด

เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น

ผลการวจิัย
	 กลุม่ตวัอย่างเป็นพนกังานทีป่ฏบิติังานในส�ำนกังานใหญ่ 

ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) จ�ำนวนทั้งสิ้น 345 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 74.78 มีอายุ 

ของผูต้อบแบบสอบถามเฉลีย่ 28.15 ปี มสีถานภาพโสด 

คิดเป็นร้อยละ 77.39 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 74.20 มีระดับต�ำแหน่งงานอยู่ในระดับ

ปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 96.52 ระยะเวลาที่ด�ำรง

ต�ำแหน่งงานปัจจุบันเฉลี่ย 4.11 ปี และมีระยะเวลาที่

ท�ำงานในบริษัทปัจจุบันเฉลี่ย 5.93 ปี 

	 กลุม่ตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามมคีวามเหน็ต่อภาวะ

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน (TFL) อยูใ่นระดบั

สูง ความพึงพอใจในงาน (JOS) อยู่ในระดับปานกลาง 

ความผูกพันต่อองค์การ (ORC) อยู่ในระดับปานกลาง 

และผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน (JOP) อยูใ่นระดบัสงู

	 ผู ้วิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามล�ำดับของ

วัตถุประสงค์การวิจัยที่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย

ดังต่อไปนี้

	 1.	ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลทางบวกต่อภาวะ

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ์

เส้นทางเท่ากับ 0.592

	 2.	ความผูกพนัต่อองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อภาวะ

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ์

เส้นทางเท่ากับ 0.210 

	 3.	ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความพงึพอใจในงาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ส้นทางเท่ากบั 

0.646

	 4.	ผลการปฏบัิตงิานของพนกังานมอีทิธพิลทางบวก

ต่อภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน โดยม ี

ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.400 

	 5.	ผลการปฏบัิตงิานของพนกังานมอีทิธพิลทางบวก

ต่อความผกูพนัต่อองค์การ โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ส้นทาง

เท่ากับ 0.458
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

χ2 = 198.935, df = 169, χ2/df = 1.177, 
p-value = 0.057, CFI = 0.997, RMSEA = 0.023, 
GFI = 0.950, AGFI = 0.925

* หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
** หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้างที่แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) 

	 จากภาพท่ี 2 และตารางที ่2 ผลการศกึษาแสดงว่า 

ตัวแบบความสัมพันธ ์ เชิ งสาเหตุของภาวะผู ้น� ำ 

การเปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ 

พนักงานธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน) สอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ค่าสถิติไคสแควร์ (χ2) 

เท่ากับ 198.935 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 169  

ค่าความน่าจะเป็น (p–value) เท่ากบั 0.057 ผ่านเกณฑ์

คือ ต้องมีค่ามากกว่า .05 ไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 1.177 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีค่าน้อยกว่า 2 เมื่อ

พิจารณาค่าความสอดคล้องจากดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.950 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีค่า

มากกว่า 0.9 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ 

(AGFI) เท่ากับ 0.925 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีค่ามากกว่า 

0.9 ค่าดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า

พารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.023 ผ่านเกณฑ์คือ 

ต้องมค่ีาน้อยกว่า 0.05 ค่าดชันคีวามสอดคล้องเปรยีบเทยีบ 

(CFI) เท่ากับ 0.997 ผ่านเกณฑ์คอื ต้องมค่ีามากกว่า 0.90 

และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของส่วนที่เหลือ

มาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.039 ผ่านเกณฑ์คอื ต้องมค่ีา

น้อยกว่า 0.05 ท้ังนีเ้กณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้อง

ของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์คอื ค่า χ2 ไม่มนียัส�ำคญั

ทางสถิติ (ค่า p–value มากกว่า 0.05), ค่าไคสแควร์

สมัพทัธ์ (χ2/df) น้อยกว่า 2.00; ค่า GFI มากกว่า 0.90, 

ค่า AGFI มากกว่า 0.90, ค่า CFI มากกว่า 0.90, ค่า 

SRMR น้อยกว่า 0.05, และค่า RMSEA น้อยกว่า 0.05 

	 เมือ่พจิารณาค่า R2 พบว่า (1) ตวัแปรความพงึพอใจ

ในงานถกูอธบิายด้วยตวัแปรภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

ของหวัหน้างานได้ร้อยละ 35.10 (2) ตวัแปรความผกูพนั

ต่อองค์การถูกอธิบายด้วยตัวแปรผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ของหวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานได้ร้อยละ 62.30 

(3) ตวัแปรผลการปฏบิตังิานของพนกังานถกูอธบิายด้วย

ตวัแปรผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน ความพงึพอใจ

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 53.50
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ตารางที่ 2 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อ 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ�ำกัด (มหาชน)

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
* หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 ≤ t-value < 2.576) 
** หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t-value ≥ 2.576)

อภปิรายผลการวจิัย
	 ความพึงพอใจในงานอิทธิพลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.646 เป็นไปตาม

ทฤษฎขีอง Hackman & Oldham (1976) ซึง่สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Aghdasi, Kiamanesh & Ebrahim 

(2011) กล่าวคือ หากพนักงานมีความพึงพอใจในงาน

จะท�ำให้เกดิความสุขกบังานทีป่ฏบิติันัน้ ซึง่เกีย่วข้องกบั

ภาวะของจิตใจ ความรู้สึก การได้รับการยอมรับ ได้รับ

ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ท�ำให้พนักงานมคีวามคดิมุง่มัน่ท�ำงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย 

ได้พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง และได้มี

โอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ จะส่งผลให้เกิด

ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากข้ึน เกิดความรู้สึกถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การในด้านการมี

ส่วนร่วมในองค์การเพิม่มากขึน้ การพึง่พาได้ในองค์การ 

มีความรับผิดชอบต่อองค์การ ความมุ่งมั่นในกฎเกณฑ์ 

โดยเป็นความผกูพนัแบบต่อเนือ่ง และคงอยูก่บัองค์การ

ต่อไป โดยท่ีไม่คิดจะลาออกจากงานท่ีก�ำลังปฏิบัติอยู่  

ทั้งยังเต็มใจที่จะท�ำงานให้ส�ำเร็จเพื่อองค์การ ดังนั้น

สามารถสรุปได้ว่าเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน

เพิม่มากข้ึนแล้วกจ็ะส่งผลให้เกดิความผกูพนัต่อองค์การ

ที่เพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย

	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน มอีทิธพิล

ทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ส้นทางเท่ากบั 0.592 
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

เป็นไปตามทฤษฎีของ Bass (1997) ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Cetin, Karabay & Efe (2012) กล่าวคือ 

ความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้�ำ-ผูใ้ต้บงัคับบญัชา ซึง่บนัดาลใจ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับที่คาดหวัง 

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิด 

แรงบันดาลใจ และการมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  

โดยให้เวลาในการสอน ฝึกฝนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทั้งยังให้ความส�ำคัญแก่ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า 

ผลประโยชน์ส่วนตนแล้ว ล้วนก่อให้เกิดความพึงพอใจ

ในงานของพนักงานซึ่งเกี่ยวข้องกับภาวะของจิตใจ  

ความรู้สึก การได้รับการยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือ

จากผู้บังคับบัญชา เพราะฉะนั้นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

จึงต้องส่งเสริม สนับสนุน และยกระดับความต้องการ

ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ท�ำให้เกดิการเติมเต็ม การเอาใจใส่ 

ได้รบัการยอมรบัจากผูบั้งคับบญัชา ท�ำให้เกดิปฏสิมัพันธ์

ที่ดี เกิดความร่วมมือ และเกิดความสามัคคีในองค์การ

อีกด้วย ดังน้ันสามารถสรุปได้ว่า เมื่อพนักงานรับรู้ถึง

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานเพิ่มมากขึ้น

แล้วก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานที่เพิ่มมากขึ้น

ตามไปด้วย

	 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผล 

การปฏิบตังิานของพนักงาน อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.458 

เป็นไปตามทฤษฎีของ Meyer & Allen (1991) ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ de Ruyter, Wetzels & 

Feinberg (2001) กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การ 

เกี่ยวข้องกับการท�ำให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ และมีความสุขที่ได้ใช้เวลาในการท�ำงานกับ

องค์การแล้ว ส่งผลท�ำให้การปฏิบัติงานของพนักงาน 

เป็นไปด้วยความตั้งใจ ส่งผลให้ท�ำงานด้านปฏิบัติการ 

ได้ดี และมีการวางแผนในการท�ำงานอย่างเป็นระบบ 

นอกจากน้ีพนกังานยงัเกดิความผกูพนักบัเพือ่นร่วมงาน 

น�ำไปสู่การปฏิบัติงานต่างๆ ให้ส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี  

ย่อมส่งผลให้มีความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานในทีม  

และสามารถท�ำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าเมื่อความผูกพันต่อองค์การ 

ที่เพิ่มมากขึ้นแล้วก็จะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่เพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย

	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานมอีทิธพิล

ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัย

ส�ำคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ส้นทาง

เท่ากับ 0.400 เป็นไปตามทฤษฎีของ Bass (1997) ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Thamrin (2012) กล่าวคือ 

ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานจะสร้าง 

ความรู้สึกที่เข้มแข็งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ 

สูงกว่าระดับที่คาดหวัง โดยการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา

เกิดแรงบันดาลใจที่แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงเรื่อง 

ท่ีต้องท�ำให้ส�ำเร็จลุล่วง ส่งผลให้พนักงานไม่ย่อท้อต่อ

อปุสรรคจนท�ำงานส�ำเรจ็ลลุ่วงไปด้วยด ีโดยมกีารวางแผน

ในการท�ำงานอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ภาวะผู ้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานได้แนะน�ำวิธีการใหม่ๆ 

ในการปฏบัิตงิานอย่างเหมาะสม ส่งผลให้พนกังานมกีาร

ปฏบัิตงิานโดยรวมท่ีด ีโดยตระหนกัว่างานนัน้มคีวามหมาย 

แสดงถงึความรบัผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน ท�ำให้ปัญหา

จากการท�ำงานเป็นสิ่งท่ีช่วยสนับสนุน และกระตุ้นให้มี

โอกาสเพิ่มพูนประสบการณ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า 

เมื่อพนักงานรับรู ้ถึงภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ

หวัหน้างานเพิม่มากขึน้แล้ว จะท�ำให้เกดิผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงานที่เพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย

	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานมอีทิธพิล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ส้นทางเท่ากบั 

0.210 เป็นไปตามทฤษฎขีอง Bass (1997) ซ่ึงสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Kim & Kim (2014) กล่าวคือ ผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงต้องใส่ใจในทุกระดับองค์การ ท�ำให้

พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อสภาพแวดล้อมและสังคม 

ในการท�ำงาน ท�ำให้พนักงานต้องพัฒนาตนเองสามารถ

ปฏบิตังิานให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลง จะท�ำให้เกดิความ

มั่นใจ เกิดความภาคภูมิใจ ส่งผลให้เกิดความสุขในการ

ท�ำงาน โดยพนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
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นอกจากน้ีผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะท�ำให้พนักงานรู้สึก

มั่นใจในการท�ำงานมากขึ้น มีการจัดให้มีการมอบหมาย

งานทีม่คีวามส�ำคญั ส่งเสรมิให้มกีารพฒันาความรูใ้หม่ๆ 

สร้างโอกาสในการเตบิโต เพือ่เสรมิสร้างให้พนกังานรูส้กึ

ว่าตนเองมคีณุค่า ส่งผลให้เกดิความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึง่

ขององค์การ เพือ่รกัษาพนกังานให้อยูก่บัองค์การโดยไม่คิด

ทีจ่ะลาออกจากองค์การ ท�ำให้เกดิความรูส้กึอยากอยูก่บั

องค์การตลอดไป ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าเมื่อพนักงาน

รับรูถ้งึภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานทีเ่พิม่

มากขึ้นแล้วก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

ที่เพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย

ข้อเสนอแนะเพื่อการน�ำไปใช้
	 จากผลการวิจยัผูว้จิยัเสนอแนะให้กบัธนาคารทสิโก้ 

จ�ำกัด (มหาชน) ส่งเสริมและมุ่งเน้นด้านภาวะผู้น�ำการ

เปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน เพือ่ก่อให้เกดิความพงึพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานที่มากขึ้น ดังต่อไปนี้

	 1.	หัวหน้างานควรแนะน�ำวิธีการใหม่ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน โดยการมองปัญหาจากมุมมองที่แตกต่าง

หลากหลายมากขึ้นในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และให้

ความส�ำคญัแก่ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์

ส่วนตน

	 2.	หัวหน้างานควรเสริมสร้างคุณภาพการท�ำงาน 

ในทกุภาคส่วนขององค์การ เพือ่ให้พนกังานเกดิความรูสึ้ก

ยินดี ภาคภูมิใจ มีความส�ำคัญ และมีความสุขกับงาน 

ที่ได้ปฏิบัติ 

	 3.	หวัหน้างานควรให้ความส�ำคญัของการมจีติส�ำนกึ

ร่วมกนักบัวสิยัทัศน์องค์การ แสดงให้เหน็ถึงความร่วมมอื

ร่วมใจกันในองค์การ และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

	 4.	หัวหน้างานควรเน้นความส�ำคญัของการมสี�ำนกึ

ร่วมกนัเกีย่วกบัภารกจิขององค์การ สร้างสมัพนัธ์ระหว่าง

พนักงาน โดยการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างกันและกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือ

ประสบการณ์ในการท�ำงานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

	 5.	หัวหน้างานควรให้เวลาในการสอน และฝึกฝนงาน

แก่พนักงาน และช่วยพัฒนาจุดแข็งของพนักงานเป็น 

รายบุคคล โดยการมอบหมายงานท่ีท้าทายอย่างสม�ำ่เสมอ 

โดยพจิารณาจากความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์

ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้รู ้จักการวางแผน  

จัดระเบียบงาน ใส่ใจในรายละเอียดงาน 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวจิัยครั้งต่อไป
	 ควรมกีารศกึษาอทิธพิลของปัจจยัด้านอืน่ๆ เพิม่เตมิ

จากกรอบแนวคิดในงานวิจัยนี้ คือ

	 1.	ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 

Leadership) ในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพื่อขยายขอบเขตการศึกษา

	 2.	ผูน้�ำแบบปฏสิมัพนัธ์ (Interactive Leadership) 

ในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อ

ขยายขอบเขตการศึกษา

	 3.	ผูน้�ำเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership) ในการ

เสริมสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อขยาย

ขอบเขตการศึกษา
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