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งานวิจัยนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เนื่องจากผูวิจัยไดรับความชวยเหลือ ดูแล เอาใจใส
เปนอยางดีจากหลาย ๆ ฝาย โดยไดรับความอนุเคราะหจากอาจารยท่ีปรึกษา รองศาสตราจารยกัญญาภัสส 
ปนจัยสีห ท่ีไดสละเวลาใหคําแนะนํา ตรวจทาน แกไขขอบกพรองตาง ๆ ของงานวิจัยฉบับนี้ 
พรอมท้ังใหความรู และแนวคิดท่ีสําคัญสําหรับการศึกษางานวิจัยนี้ จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง
มา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ คณาจารยวิทยาลัยการจัดการ  มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีไดประสิทธ์ิประสาท
วิชาความรู ท่ีเปนประโยชนสามารถนําไปใชประกอบวิชาชีพและการใชชีวิต รวมถึงขอบคุณพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค ทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม จนทําให
งานวิจัยนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา สําหรับความหวงใย การสนับสนุน
ตาง ๆ ขอบคุณกําลังใจจากครอบครัวท่ีเปนแรงใจสําคัญยิ่งทําใหงานวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี อีกท้ังหัวหนางานและเพื่อนๆกัลยาณมิตรท้ังหลาย ตลอดจนบุคคลตาง ๆ ท่ีใหความชวยเหลือ
อีกมากที่ผูวิจัยไมสามารถกลาวนามไดหมด ที่ไดเต็มใจชวยเหลือเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงใน
ความกรุณาและความปรารถนาดีของทุกทานอยางยิ่ง จึงกราบขอบพระคุณและขอบคุณไวในโอกาสนี้ 
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บทคัดยอ 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณลักษณะตาง ๆ ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลอยางไรตอ

ความผูกพันตอองคกรและการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค 
(Private Banking) โดยมีกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 154 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม
สําหรับพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) สถิติที่ใชในการวิจัยขอมูลลักษณะ
สวนบุคคลใชสถิตแบบพรรณนา โดยการหาคาความถ่ี คารอยละ และการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานใช วิเคราะห
การถดถอยเชิงเสนอยางงาย และการถดถอยพหุคูณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลที่เปนอุดมคติ มีผลตอการสรางความผูกพันตอองคกร และคุณลักษณะ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอื่น ๆ เชน คุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการ
กระตุนการใชปญญาและดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ไมมีความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติ กับความผูกพันตอ
องคกร นอกจากน้ีงานวิจัยน้ียังแสดงใหเห็นวา คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ
และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางไรก็ตามผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา 
คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลที่เปนอุดมคติและคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ดานการกระตุนการใชปญญา ไมมีความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 
 
1.1  ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ 

ปัจจุบันสภาพแวดล้อมของธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว และมีการแข่งขันสูง 
จากการที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันมากขึ้น หนึ่งในธุรกิจที่ได้รับผลกระทบจาก
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว คือ ธุรกิจสถาบันการเงินที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
การเงินของประเทศ โดยท าหน้าที่ระดมและจัดสรรเงินทุนแก่ภาคเศรษฐกิจ การช าระราคาและบริการ 
การบริหารความเสี่ยง รวมถึงการให้ข้อมูลทางการเงินเพื่อการตัดสินใจของลูกค้า จะเห็นได้ว่าธุรกิจ
สถาบันการเงินในปัจจุบันลูกค้าสามารถเข้าถึงธุรกรรมได้ง่ายขึ้นจากการที่สถาบันการเงินน าเทคโนโลยี
ที่ทันสมัย มีความปลอดภัยสูง เข้ามาใช้ในการพัฒนาบริการและผลิตภัณฑ์ การเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้
ชัดเจน คือ เดิมลูกค้าที่ต้องการท าธุรกรรมทางการเงินจะต้องเดินทางไปยังธนาคารเท่านั้น แต่ในปัจจุบัน
ลูกค้าสามารถท าธุรกรรมได้ทุกที่ทุกเวลาโดยใช้ธุรกรรมออนไลน์ (ไอรดา รื่นภิรมย์ใจ, 2560) รวมถึง
สถาบันการเงินมีการวางกลยุทธ์ในการแบ่งกลุ่มลูกค้าเป้าหมายที่ชัดเจนเพื่อให้สามารถน าเสนอบริการ
และผลิตภัณฑ์ที่เหมาะกับกลุ่มลูกค้าแต่ละประเภทเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  ลูกค้ากลุ่มเป้าหมายของสถาบันการเงิน ได้แก่ ลูกค้าบุคคล
ธรรมดา ลูกค้าบุคคลรายใหญ่ หรือกลุ่มบุคคลผู้มีสินทรัพย์สูง (High Net Worth individual) และลูกค้า
ธุรกิจ เป็นต้น ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นหนึ่งในสถาบันการเงินชั้นน าของประเทศที่
เล็งเห็นความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ผู้บริหารของธนาคารมีวิสัยทัศน์
ก้าวไกล มีการปรับตัวให้ทันตามกระแส  ด้วยการพัฒนานวัตกรรม เพื่อต่อยอดธุรกิจที่มีการแข่งขัน
ที่รวดเร็ว และรอบด้าน เพื่อสร้างความมั่นคงและยั่งยืนของธุรกิจ (ธนาคารกสิกรไทย, 2563) ผู้น าที่มี
วิสัยทัศน์ก้าวไกลจึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จของธุรกิจ เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างยั่งยืน  
ในช่วงที่ผ่านมาการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผู้น ามีจ านวนมาก ไม่ว่าจะเป็น
งานวิจัยด้านภาวะผู้น าแบบบงการ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบส่วนร่วมและภาวะผู้น า
แบบเน้นความส าเร็จมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน (กฤษดา น่วมจิตร์ , 2558) รวมถึงภาวะผู้น า
ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน (จิระ ไชยประสิทธิ์, 2560) แต่มี
แนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและสอดคล้องกับผู้น าของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน)  
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คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีอิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน ความผูกพันต่อองค์กร โดยทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ถูกกล่าวไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเห็นได้จากผู้น าเป็น
ผู้เปลี่ยนแปลง (Transformation) ประกอบด้วย การมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล สามารถท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองตนเอง
และมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทัศน์ (Paradigm) ใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ (Awareness) 
ในเรื่องวิสัยทัศน์ (Vision) และพันธกิจ (Mission) ของทีมและองค์กรซึ่งบทบาทของภาวะผู้น าเองนั้น
ยังช่วยเพิ่มศักยภาพให้กับการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปตามแนวทางนโยบายของ
องค์กรเพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ (Bass & Avolio, 1994) 

ผู้บริหารของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ด้วยวิสัยทัศน์ที่ก้าวไกลและเล็งเห็น
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว รวมถึงการแข่งขันในธุรกิจสถาบันการเงินที่มีการแข่งขันสูง 
จากกลุ่มลูกค้าเป้าหมายของธนาคาร ธนาคารได้มีแนวคิดจัดตั้งฝ่าย Private Banking ให้บริการแก่
กลุ่มลูกค้าบุคคลรายใหญ่ หรือ กลุ่มบุคคลผู้มีสินทรัพย์สูง (High Net Worth individual) การให้บริการ 
ประกอบไปด้วยการท าธุรกรรมทางการเงิน การลงทุนส่วนบุคคลและสิทธิพิเศษที่นอกเหนือจากลูกค้า
บุคคลทั่วไป ด้วยการบริการจากพนักงานที่มีความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ด้านการลงทุน  
(ธนาคารกสิกรไทย, 2562) ส่งผลให้ปัจจุบันธนาคารมีส่วนแบ่งการตลาดของกลุ่มลูกค้าที่มีสินทรัพย์สูง
เป็นอันดับหนึ่งในประเทศไทยและมีอัตราการเติบโตของรายได้ในแต่ละปีที่สูงกว่าฝ่ายอื่นในองค์กร  
ท าให้ธนาคารคู่แข่งไม่ว่าจะเป็นธนาคารพาณิชย์ไทย หรือธนาคารพาณิชย์ต่างประเทศจัดตั้งฝ่าย  
Private Banking ขึ้นมาเพื่อแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาดในการบริการลูกค้ากลุ่มนี้มากขึ้น จึงมี
ความต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญด้าน Private Banking ส่งผลให้พนักงานบางส่วน 
ได้ลาออกจากธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อไปท างานกับ Private Banking ในองค์กรอื่นที่
ให้ผลตอบแทนสูงกว่า ธนาคารเล็งเห็นความส าคัญของพนักงานที่คอยขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโต
อย่างยั่งยืน  

จากเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณลักษณะต่าง ๆ ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีผลอย่างไรต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์  (Private Banking) โดยต้องการที่จะศึกษา
ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย การมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านใดบ้างที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านใดบ้างที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพื่อน าผลของการวิจัยในครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน พัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้กับ
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พนักงานให้มีความรัก ความผูกพันต่อองค์กรรวมถึงท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
เพื่อความส าเรจ็ขององค์กรต่อไป (วิภาวรรณ จรัสกล, 2560) 
 
 

1.2  ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณลักษณะต่าง ๆ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

ผลอย่างไรต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
 
 

1.3  ค ำถำมงำนวิจัย   
1. คุณลักษณะใดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) มากที่สุด 
2. คุณลักษณะใดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน

กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) มากที่สุด 
 
 

1.4  วัตถุประสงค์งำนวิจัย  
1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน การมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ การสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการค านงึถึงปัจเจกบุคคล ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

2. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน การมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

3. เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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1.5  ค ำจ ำกัดควำมที่ใช้ในงำนวิจัย   
1. พนักงาน หมายถึง พนักงานฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) ธนาคาร

กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
2. Private Banking หมายถึง ธนาคารส่วนบุคคลเฉพาะลูกค้าแต่ละราย ส าหรับกลุ่ม

บุคคลผู้มีสินทรัพย์สูง (High Net Worth individual) ซึ่งประกอบไปด้วยการบริการให้ค าปรึกษาการ
ลงทุน (Private Investment) การท าธุรกรรมทางการเงิน (Banking Service) และสิทธิพิเศษอื่น ๆ ใน
ฐานะที่เป็นลูกค้าส าคัญ (Privilege) 

3. กลุ่มบุคคลผู้มีสินทรัพย์สูง (High Net Worth individual) หมายถึง ผู้ที่มีสินทรัพย์
อย่าง น้อย 1 ล้านดอลลาร์สหรัฐ ส าหรับธนาคารกสิกรไทยจัดกลุ่มบุคคลที่มีทรัพย์สิน อย่างน้อย 50 
ล้านบาท ส าหรับบริการ Private Banking 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าใช้ความรู้ 
ความสามารถของผู้ตามเพื่อสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาผู้ตาม โดยจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น ท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจ และท าให้ผู้ร่วมงานมองข้าม
ผลประโยชน์ส่วนตนมุ่งสู่ผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร สามารถจ าแนกได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ (Idealized Influence) 
หมายถึง การที่ผู้น าเป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้ตาม 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
หมายถึง การน าวิสัยทัศน์ไปสู่อนาคต สร้างความท้าทายให้กับผู้ตามด้วยมาตรฐานที่สูงขึ้ น สร้าง
ความกล้าให้กับผู้ตามเพื่อตอบสนองสิ่งที่กล่าวมา และหาความต้องการหากจะท าให้เป้าหมายส าเร็จ  

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
หมายถึง การสร้างมุมมองใหม่ ๆ และหนทางใหม่ ๆ และส่งเสริมให้เกิดความคิด และหลักการใหม ่ๆ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) หมายถึง การพิจารณาถึงความต้องการ ความสามารถ สิ่งจูงใจของบุคคลโดยการฟัง
อย่างตั้งใจ เน้นการพัฒนาด้วยการให้ค าแนะน า การสอน การโค้ช 

5. ความผูกพันในองค์กร หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่แสดงออก
ต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานของพนักงาน ความจงรักภักดีที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป ความภาคภูมิใจ และ 
เป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท เพื่อ ความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร 
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6. การปฏิบัติของพนักงาน หมายถึง พนักงานมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้ง
ขั้นตอน วิธีการท างานอย่างถ่องแท้ มีความช านาญ และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง  ๆ 
ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 
 

1.6  ขอบเขตงำนวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัย

เชิงส ารวจ โดยเก็บข้อมูลด้วยวิธีการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) โดยมีขอบเขต
ของการวิจัย ดังนี้  
 

1.6.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเน้นศึกษาลักษณะพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ 
(Private Banking) 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาลักษณะพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
 

1.6.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

จ านวน 154 คน  
 

1.6.3  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำกำรท ำวิจัย  
ระยะเวลาท าการวิจัยเริ่มหลังจากได้รับการรับรองงานวิจัย ตั้งแต่วันที่ 1 สิงหาคม 2563 

ถึง 30 พฤศจิกายน 2563   
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1.7  ข้อจ ำกัดของงำนวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามเพื่อศึกษาส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ มีจ านวน 154 คน 

ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็กและเป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เท่านั้น โดยศึกษาในลักษณะของกรณีตัวอย่างไม่สามารถน าผล
การค้นคว้าของการวิจัยไปเป็นตัวแทนของผลสรุปส าหรับงานวิจัยชิ้นอื่นที่มีกลุ่มตัวอย่างจ านวนและ
องค์กรที่แตกต่างกันซึ่งอาจได้ผลการวิจัยที่แตกต่างออกไป    
 
 

1.8  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกงำนวิจัย 
1. ประโยชน์ทางทฤษฎี งานวิจัยนี้ได้ขยายกรอบแนวความคิดงานวิจัยในอดีตที่ท าการศกึษา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ให้มีความชัดเจนและ
เฉพาะเจาะจงด้วยการก าหนด “คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านใดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร” เป็นบริบทของการศึกษา และต่อยอดด้วยการเพิ่มตัวแปรที่มีความเกี่ยวเนื่องกับบริบทของ
การวิจัย คือ “คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านใดที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพื่อให้สามารถน าไปวัดคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านใดที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
และคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านใดที่มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) ได้อย่างชัดเจนขึ้น 

2. ส าหรับผู้บริหารฝ่ายพัฒนากลยุทธ์ และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของธนาคารกสิกรไทย
ที่ดูแลพนักงานที่ปฏิบัติในฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) นั้น งานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึง
ความส าคัญของคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติมากกว่า
คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันและปฏิบัติงานในองค์กรได้
ยาวนานขึ้น  อย่างไรก็ตามควรให้ความส าคัญของคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มากกว่าคุณลักษณะภาวะด้านการมีอิทธิพลที่เป็น
อุดมคติ และการกระตุ้นการใช้ปัญญาเพื่อให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพควบคู่กัน
ไปด้วย 
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1.9  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ  

ผลการปฏิบัติงาน 
(Task Performance) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organization Commitment) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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บทที่ 2 

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาเรื่อง “การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค์” ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับดังนี้    
 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  
 

2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Bass and Avolio (1994 อ้างใน บุญชนะ เมฆโต, 2560) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เป็นลักษณะของบุคคลที่มีการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ และวิสัยทัศน์ของ
องค์การมีการพัฒนาความรู้ความสามารถของผู้ตาม สอดคล้องกับ Muchinsky (2006 อ้างใน สุกฤษฎิ์ 
ขวัญเมือง, 2559) ได้ให้นิยามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อ
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์การรวมถึงสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง
วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ จากแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio 
(1994) และ Bass (1997) ได้ระบุว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การที่ผู้น าใช้ความรู้ ความสามารถ
ของผู้ตามเพื่อสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาผู้ตาม ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างสองฝ่าย และท าให้
เกิดค่านิยมเชิงจริยธรรมโดยผ่านองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) คือ การที่ผู้น าเป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะ
เป็นที่ยกย่อง เป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้ตาม การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การสร้าง
มุมมองใหม่ ๆ และหนทางใหม่ ๆ และส่งเสริมให้เกิดความคิด และหลักการใหม่ ๆ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คือ การพิจารณาถึงความต้องการ ความสามารถ 
สิ่งจูงใจของบุคคลโดยการฟังอย่างตั้งใจ เน้นการพัฒนาด้วยการให้ค าแนะน า การสอน การโค้ชและ
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การน าวิสัยทัศน์ไปสู่อนาคต สร้างความท้าทาย
ให้กับผู้ตามด้วยมาตรฐานที่สูงขึ้น สร้างความกล้าให้กับผู้ตามเพื่อตอบสนองสิ่งที่กล่าวมา และหา
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ความต้องการหากจะท าให้เป้าหมายส าเร็จ รวมเป็น 4 ส่วนส าคัญเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่คน
ในองค์การ 
 

2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร มีการศึกษากันอย่างกว้างขวางในหลายองค์กร เพราะ

เชื่อกันว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสามารถท าให้ทราบถึงพฤติกรรมของพนักงานที่อยู่ใน
องค์กรได้อย่างถูกต้องและน่าเชื่อถือ Hewitt Associates (2009) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ 
คือ อารมณ์และความรู้สึกท่ีมีในตัวบุคคล รวมไปถึงกลุ่มคนที่สร้างให้องค์การมีประสิทธิภาพที่ยั่งยืน 
ซึ่งสอดคล้องกับ สเปคเตอร์ (Specter อ้างใน ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์, 2555) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กร 
คือ ความผูกพันต่อเนื่อง (บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพราะกลัวสูญเสียถ้า
หากออกจากองค์กรไป), ความผูกพันทางอารมณ์ (เป้าหมายของตัวบุคคลกับ และเป้าหมายขององค์กร 
มีความสอดคล้องกัน) และความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (ความจงรักภักดี และตั้งใจ
อุทิศตนให้กับองค์กร เพราะคิดว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร) 
จะเห็นได้ว่าความผูกพันในด้านต่าง ๆ นั้น ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งต่อองค์กร ส่งผลให้
พนักงานมีความตั้งใจ และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับงานนั้นอย่างสุดความสามารถ 
รวมถึงยังเป็นการสร้างบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน เพื่อลดข้อขัดแย้งต่าง  ๆ 
ที่อาจเกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จขององค์กร อีกท้ังพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
จะมีอัตราการขาดงานต่ า และยังสร้างความรู้สึกไม่คิดลาออกไปท างานที่อื่นอีกด้วย (Bhatnagar, 2007; 
Cartwright & Holmes, 2006; Crawford, LePine & Rich, 2010) 
 

2.1.3  แนวคิดเกี่ยวกับผลในการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานนั้นสิ่งที่องค์กรคาดหวังที่จะได้รับจากพนักงานทุกคนก็คือ ผล

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล โดยผลลัพธ์ของแต่ละคนอาจจะเท่ากันหรือสูงกว่า
วัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่างานที่ท านั้นได้ผลดีเพียงใดบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ ส าหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีประสิทธิภาพ มีหลายปัจจัย
เป็นองค์ประกอบ อาจมาจาก ความรู้ ความสามารถของตัวพนักงานเอง หรืออาจมาจากปัจจัยอื่น ๆ 
ประกอบร่วมกัน เช่น อิทธิพลจากหัวหน้างาน ความเชื่อถือและศรัทธาในหัวหน้างาน หรือความรัก 
ความผูกพันในองค์กร รวมถึงพนักงานได้รับการอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถในด้านต่าง ๆ 
เพิ่มขึ้น เพื่อน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของ มิลเมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967
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อ้างใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไว้ เป็น
ประเด็นต่าง ๆ 1) ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความแตกต่าง 
ระหว่าง 2 สิ่ง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการที่จะบอกได้ถูกต้องว่างานส าคัญได้เสร็จสิ้นลุล่วง
ไปแล้ว หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างว่าอันใดถูกต้องและอันใดไม่ถูกต้อง 2) ความสามารถใน
การวิเคราะห์ปัญหา ความสามารถในการหาค าตอบ เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหานี้
จะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างอาการและสาเหตุที่จะเกิดขึ้นตลอด
แนวทางแก้ไข 3) ความสามารถจ าเรื่องที่ผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไรหรือ
ต้องใช้อะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดับ หรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่งสิ่งเหล่านี้
ล้วนแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 4) ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง 
ความสามารถในการรู้จักเครื่องมือ หรือเครื่องกลต่าง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ต้องการให้เสร็จสิ้นลง
ไปได้ 5) ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นสิ่งส าคัญในการสื่อความรู้
ความเข้าใจ ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 

2.2  สมมติฐานการวิจัย 
การที่องค์กรจะสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรโดยไม่คิดที่จะลาออก

เพื่อไปปฏิบัติงานที่ใหม่ ผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยในการสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้
อิสระในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานที่มีลักษณะหลากหลาย ให้ความไว้วางใจเพื่อให้พนักงานรับรู้
ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ส่งผลให้พนักงานเกิดความรัก ความผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
องค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กรโดยไม่คิดจะลาออกจากองค์กร (กฤติกา เตโช, 2560) 
ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งของผู้น าที่จะช่วยให้องค์กรรักษาพนักงานที่มีคุณภาพเหล่านี้ไว้กับ
องค์กรได้ ไม่ว่าจะเป็นภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะ อ านาจ และพฤติกรรม รวมถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(สุปัญญดา สุนทรนนทธ์ และคณะ, 2558) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walumbwa et al. (2005) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของบุญชนะ เมฆโต (2560) พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้าง แรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกั บ
ความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของปัทมา เจริญพรพรหม (2558) พบว่ า 
การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการที่หัวหน้าชักชวนให้ลูกน้องได้ใช้ความคิดโดยการตั้งค าถามหรือรวมกลุ่ม
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ในการมองปัญหาด้วยมุมมองใหม่ๆ เป็นการช่วยกระตุ้นให้ลูกน้องมีอิสระทางความคิดและจินตนาการ 
เน้นกระบวนการที่มุ่งในตัวปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่แตกต่าง ท าให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ลูกน้องเกิดความภาคภูมิใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกายและความพยายามเพื่อ
ประโยชน์และความส าเร็จขององค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ทางผู้วจิัยจึงได้ศึกษาสมติฐานการวจิัยดังนี้  
H1: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
H2: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
H3: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
H4: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 
นอกจากนี้องค์กรที่มีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สามารถถ่ายทอดความรู้ 

ทัศนคติที่ดีให้กับพนักงาน มีความสามารถในการเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ให้กับ
พนักงานได้เป็นอย่างดีนั้น มีส่วนช่วยในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน โดยผู้บริหารที่ทราบถึง
ความต้องการที่แตกต่างของพนักงานแต่ละบุคคล เพื่อน ามาใช้ในการวางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้กับพนักงานให้สูงขึ้น สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวช่วยในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน ท าให้พนักงาน
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถเพื่อให้ผล
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสงสุด (จุฑาทิพย์ สุจริตกุล, 2560) ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Hambric & Mason (1984) กล่าวว่า ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แตกต่างกัน
มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในองค์กร ทั้งนี้มีผู้วิจัยที่ได้ศึกษาตามแนวคิ ดทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์ การและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (รัตนพล อุปฐานา, 2558) อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wziatek & 
Chabinska (2015) พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท าให้เกิดความเป็นผู้น าที่สามารถ
ตัดสินใจอยู่บนหลักการและกระบวนการที่เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน อีกทั้งยังเป็นการสร้าง
เสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมของพนักงานและบุคลากรภายในองค์กรทั้งหมดและส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานที่ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของศิวพร เสลาหลัก (2558) 
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ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดส านักงานจังหวัดราชบุรี พบว่า 
การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นทางผู้วิจัย
จึงได้มีการศึกษาสมมุติฐานการวิจัยดังนี้ 

H5: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

H6: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

H7: คุณลักษณะ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

H8: คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

 
 

2.3  กรอบการวิจัย  
 

 
ภาพที่ 2.1 กรอบการวิจยั 

Idealized 
Influence 

Inspirational 
Motivation 

Intellectual 
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Individualized 
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Organization 
Commitment 

Task 
Performance 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 
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บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 
 
 
3.1  การออกแบบงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค 
(Private Banking) เปนงานวิจัยเชิงเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ 
และจากการศึกษางานวิจัยกอนหนา การดําเนินการวิจัยในอดีตเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ และการต้ังใจลาออกของพนักงาน จะใชการวิจัยเชิง
ปริมาณ (บุญชนะ เมฆโต, 2559) โดยเก็บขอมูลดวยวิธีการใชแบบสอบถามออนไลน (Online 
Questionnaire) เพื่อเปนการอํานวยความสะดวกใหพนักงานธนาคาร ซ่ึงขอมูลและคําตอบของผูตอบ
แบบสอบถามจะถูกเก็บเปนความลับและไมเปดเผยตอสาธารณะ ทางผูวิจัยจะใชประโยชนในดาน
วิชาการเทานั้น  ดังนั้นการเก็บขอมูลดวยวิธีการใชแบบสอบถามออนไลน (Online Questionnaire) 
จึงใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา โดยใช Google Documents 
เนื่องจากเปนการบริการออนไลนท่ีสามารถจัดการเอกสารไดแบบประหยัดเวลาและงบประมาณ 
การใชงานแบบเรียลไทม และชวยใหมีการจัดเก็บและจัดระเบียบงานอยางปลอดภัย สามารถแกไข
และเขาถึงขอมูลจากท่ีใดก็ได (ศูนยสารสนเทศ กรมสงเสริมการเกษตร, 2555)  
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค (Private Banking) โดยเก็บขอมูลจากทุก ๆ หนวยของประชากร คือ จากจํานวนพนักงาน
ท้ังหมดเทากับ 250 คน ซ่ึงสังกัดอยูในแตละฝายจํานวน 8 ฝายดังนี้ ฝายบริหาร ฝาย Financial Advisory 
ฝาย Marketing Team ฝาย Wealth Planning Team ฝาย Non Capital Market Team ฝาย Strategist 
Team ฝาย Sales และฝาย Operations (ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2563) 
เนื่องจากผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังนั้นจึงใชการกําหนดกลุมตัวอยางโดยไมใช
ความนาจะเปน (Nonprobability Sampling) โดยมีกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร ใชวิธีการ
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คํานวณสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1967: 886) ไดขนาดกลุมตัวอยาง คํานวณไดดังนี้ 
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2555) 
 
 n = N

1+Ne2  
 

โดยท่ี N  แทน จํานวนประชากรท้ังหมด 
 n  แทน ขนาด (จํานวน) จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 e  แทน สัดสวนของความคาดเคล่ือนท่ีจะยอมใหเกิดข้ึนได  
 
แทนคาสูตร  

 n = 250
1+250(0.05)2 

 n = 154  
 

จะไดกลุมตัวอยางจํานวน 154 คน ซ่ึงหากยังไมครบ จะแจกแบบสอบถามเพิ่มเติม เพ่ือให
ไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนตัวอยางข้ันตํ่าท่ีคํานวณไว จากจํานวนประชากรท่ีใชในการวิจัยท้ังหมด 
250 คน จากกลุมตัวอยางนี้ ผูวิจัยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามข้ันตอนดังนี ้
ข้ันตอนท่ี 1 การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชวิธีการหา

กลุมตัวอยางจากรายช่ือพนักงานท้ังหมดของฝายธุรกิจไพรเวทแบงค และนํารายช่ือพนักงานจัดใส
ตามแตละช้ันภูมิ โดยเลือกสุมกลุมตัวอยางตามสัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยางในแตละช้ันภูมิ (Strata) 
นั้น ๆ จนไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนท่ีกําหนดไว ตามตาราง 1  
 
ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค  

แผนก ประชากร จํานวนตัวอยาง (คน) 
ฝายบริหาร 12 8 
ฝาย Financial Advisory 35 22 
ฝาย Marketing Team 30 18 
ฝาย Wealth Planning Team 18 11 
ฝาย Non Capital Market Team 15 9 
ฝาย Strategist Team 30 18 
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ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค 
(ตอ) 
แผนก ประชากร จํานวนตัวอยาง (คน) 

ฝาย Sales 70 43 
ฝาย Operations 40 25 

รวม 250 154 
 
 
3.3  การพัฒนาเครื่องมือเพ่ือใชสําหรับการวิจัย  

การศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาทั้งหมด 3 ตัวแปร โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval Scale) 5 ระดับ ตามรูปแบบของ Likert scales (1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง, 2 = ไม
เห็นดวย, 3 = ปานกลาง, 4 = เห็นดวย, 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง) Zikmund (1997 อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ; 2541) เปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตราภาคชั้น (Interval Scale) และเปนคําถาม
ปลายปดมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง  เพื่อใชวัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค (Private Banking) ซ่ึงผูวิจัยไดทําการพัฒนาจากแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของ
บุญชนะ เมฆโต (2560) อิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ และ
การต้ังใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทผลิตวัสดุบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ท่ีพัฒนา
ขอคําถามมากจากแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1994) โดยมีตัวแปรตน คือ 
ภาวะผูนําดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติ มีคําถาม จํานวน 5 ขอ ภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจ 
มีคําถาม จํานวน 5 ขอ ภาวะผูนําดานการกระตุนการใชปญญามีคําถาม จํานวน 5 ขอ และภาวะผูนํา
ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีคําถาม จํานวน 5 ขอ   

แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร จํานวน 5 ขอ ตามรูปแบบของ 
Likert scales ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของ มลฤดี ตันสุขานันท (2550) 
ซ่ึงทําเคร่ืองมือวัดความผูกพันตอองคการจากสารนิพนธ เรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมท่ี
สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทส่ือสาร
โทรคมนาคมแหงหนึ่งที่พัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดของ Aon (2014) และแบบสอบถามผล
การปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอ ตามรูปแบบของ Likert scales ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามมาจาก
แบบสอบถามของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ซ่ึงทําเคร่ืองมือวัดความสัมพันธปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี 
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3.4  กระบวนการวิจัย 
ทางผูวิจัยมีการดําเนินการวิจัยโดยการสรางแบบสอบถามออนไลนผาน Google Form 

ซ่ึงเปนหนึ่งในเว็บไซตท่ีเหมาะสําหรับการสรางแบบสอบถามและรวบรวมขอมูลผานทางอินเทอรเน็ต 
และแบบสอบถามดังกลาวผูวิจัยไดกระจายผานชองทางอิเล็กทรอนิกสเมล (e-Mail) จากการสงผาน 
e-Mail ของผูวิจัยไปยังกลุมตัวอยางโดยตรง และทําการกระจายแบบสอบถามออนไลนดังกลาวผานทาง
แอปพลิเคชัน Line เพื่อใหสามารถเก็บขอมูลไดตรงตามกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาจํานวนท้ังหมด 
154 ชุด โดยผูวิจัยจะใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ตั้งแตวันท่ี 1 เดือน
สิงหาคม พ.ศ. 2563 ถึง วันท่ี 15 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 รวมเปนระยะเวลาประมาณ 15 วัน หลังจาก
ไดรับการอนุมัติผานการรับรองจริยธรรมการวิจัยจากศูนยสงเสริมการวิจัยในคนของมหาวิทยาลัยมหิดล 
เพื่อใหงานวิจัยในครั้งนี้มีความเหมาะสมตามหลักวิชาการและตั้งอยูบนพื้นฐานของคุณธรรมและ
จริยธรรม ทั้งนี้มีการกําหนดแบบสอบถาม โดยกลุมตัวอยางตองเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง 
ขอมูลสวนตัวและความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จะไดรับการเก็บขอมูลไวเปนความลับ 
นอกจากนี้ในการกําหนดคําถามในแบบสอบถาม ผูวิจัยมีการอางอิงจากงานวิจัยกอนหนาและนํามา
ประยุกตใชอยางเหมาะสม เพื่อสรางแบบสอบถาม  
 
 
3.5  การทดสอบเครื่องมือวิจัย 
  

3.5.1  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
ทางผูวิจัยนําคําถามที่เกี่ยวของกับงานวิจัย มาจากงานวิจัยกอนหนา เพื่อเหตุผลทาง

ความเที่ยงตรงและความนาเช่ือถือของเนื้อหาตามความเหมาะสมกับงานวิจัย และมีการนําแบบสอบถาม
ดังกลาวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อใหขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคและสามารถนําไปใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาการวิจัยคร้ังนี้ไดจริง หลังจากนั้นไดนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุง
แกไขแลว ไปใหทําการตรวจสอบความถูกตองเหมาะสม เท่ียงตรงดานเนื้อหา (Content validity) และ
ขอบกพรองของขอคําถาม เพื่อใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง
จากน้ันนํามาปรึกษากับอาจารยท่ีปรึกษาเพื่อปรับปรุงอีกคร้ังกอนนําไปทดลองใช (Pre-test) โดยกําหนด
จํานวนแบบสอบถามท้ังหมด 30 ชุด และใหกลุมท่ีมีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไวเปน
ผูตอบแบบสอบถามดังกลาว เพื่อตรวจสอบความถูกตองของผูตอบแบบสอบถามวามีความสอดคลอง
ตามความเปนจริง พบวาท้ัง 30 ตัวอยางมีความเขาใจในแบบสอบถาม 
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3.5.2  การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดย

นําไปทดสอบ (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30 ชุด 
จากน้ันนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
และแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงสงแบบสอบถามท่ีแกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพื่อเก็บ
รวบรวมขอมูล การหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤1 ซ่ึงคาท่ีไดใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเช่ือม่ันสูง (กัลยา 
วานิชยบัญชา, 2555) นําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง โดยควรมีคาความเช่ือม่ันต้ังแต 0.7 ข้ึนไป 
(Cronbach, 1990) 
 
ตารางท่ี 3.2 การวิเคราะหคาความเช่ือม่ันในแตละตัวแปร 

ตัวแปร จํานวน
ตัวชี้วัด 

คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบัค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติ 5 0.898 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 5 0.941 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนการใชปญญา 5 0.911 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 5 0.913 
ความผูกพันธตอองคกร 5 0.780 
ผลการปฏิบัติงาน 5 0.887 
 
 
3.6  สถิติและการวิเคราะหขอมูล 

เม่ือไดจํานวนการตอบแบบสอบถามครบถวนตามขนาดของกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา 
ทางผูวิจัยจะนําขอมูลดังกลาวไปวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) เพื่อหาขอสรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
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3.6.1  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic)  
เพื่ออธิบายถึงลักษณะสวนบุคคลของกลุมประชากรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติท่ีใช ไดแก 
คารอยละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
 

3.6.2  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย  
ผูวิจัยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression) และ

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหาความสัมพันธของแตละตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
และกําหนดการวัดระดับความเช่ือม่ันท่ี 95% หรือกลาวอีกนัยคือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significant 
level) เทากับ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 

4.1  ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา  
จากค่าสถิติ พบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง (ร้อยละ 63.60) อายุระหว่าง 

31 – 40 ปี (ร้อยละ 47.4) ระดับการศึกษาสูงสุดสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 70.10) และระยะเวลา
ในการท างานระหว่าง 1 - 5 ปี (ร้อยละ 48.10) เป็นจ านวนมากที่สุด ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   ชาย 56 36.40 
 หญิง 98 63.60 

รวม 154 100.00 

2 อายุ 21 - 30 ปี 49 31.80 
 31-40 ปี 73 47.40 
 41 ปีขึ้นไป 32 20.80 

รวม 154 100.00 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี 46 29.90 
 สูงกว่าปริญญาตร ี 108 70.10 

รวม 154 100.00 
1.5  ระยะเวลาในการท างาน 1 – 5 ปี 74 48.10 

 6 – 10 ปี 49 31.80 
 11 – 15 ปี 26 16.90 
 มากกว่า 15 ปี 5 3.20 

รวม 154 100.00 
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4.2  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ 
 

4.2.1 การทดสอบสมมติฐานด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking)  

จากสมมุติฐานที่ 1-4 (H1-H4) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์โดยตรง
กับความผูกพันต่อองค์กร จากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับนัยส าคัญ 
p = 0.021(F4,149 = 2.975) ดังแสดงในตารางที่ 4.2 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ, 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) เท่ากับร้อยละ 7.40 % ดังแสดงในตาราง 4.3 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2.200 4 .550 2.975 .021b 

Residual 27.542 149 .185   
Total 29.742 153    

a. Dependent Variable: Organize Commitment 
b. Predictors: (Constant), Individualized Consideration, Intellectual Stimulation, Idealized Influence, 
Inspirational Motivation 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร ความผกูพันต่อองค์กร 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .272a .074 .049 .42993 

a. Predictors: (Constant), Individualized Consideration, Intellectual Stimulation, Idealized Influence, 
Inspirational Motivation 
b. Dependent Variable: Organize Commitment 
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เมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดของตัวแปรอิสระ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้ าน
การมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ (Idealized Influence) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) ที่ระดับ
นัยส าคัญ p = 0.044 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 (H1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ 
(β) เท่ากับ 0.164 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation),
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) และภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค์ (Private Banking) เนื่องจากนัยส าคัญเกิน 0.05 นั่นคือ p = 0.076, 0.405 และ 0.225 
ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2-4 (H2, H3, H4) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของ
ตัวแปรอิสระ (β) เท่ากับ 0.163, 0.066 และ 0.111 ตามล าดับ ดังแสดงในตาราง 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.865 .694  2.687 .008 

Idealized Influence .210 .103 .164 2.034 .044 
Inspirational Motivation .167 .093 .163 1.785 .076 
Intellectual Stimulation .081 .097 .066 .834 .405 
Individualized Consideration .122 .100 .111 1.218 .225 

a. Dependent Variable: Organize Commitment 
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4.2.2 การทดสอบสมมติฐานด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อผ ล 
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking)  

จากสมมุติฐานที่ 5-8 (H5-H8) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับ
นัยส าคัญ p = 0.021(F4,149 = 2.977) ดังแสดงในตารางที่ 4.5 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปร ได้แก่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) เท่ากับ ร้อยละ 7.40 % 
ดังแสดงในตารางที่ 4.6 

 
ตารางที่ 4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีมีอทิธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1.434 4 .359 2.977 .021b 

Residual 17.944 149 .120   
Total 19.378 153    

a. Dependent Variable: Task Performance 
b. Predictors: (Constant), Individualized Consideration, Intellectual Stimulation, Idealized 
Influence, Inspirational Motivation 

 
ตารางที่ 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .272a .074 .049 .34703 

a. Predictors: (Constant), Individualized Consideration, Intellectual Stimulation, Idealized Influence, 
Inspirational Motivation 
b. Dependent Variable: Task Performance 
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เมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดของตัวแปรอิสระ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) ที่ระดับนัยส าคัญ 
p = 0.001 และ p = 0.027  ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 8 (H6, H8) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ของตัวแปรอิสระ (β) เทา่กับ 0.301 และ 0.202 ตามล าดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล
ที่เป็นอุดมคติ (Idealized Influence) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) เนื่องจากนัยส าคัญเกิน 0.05 นั่น
คือ p = 0.833 และ 0.552 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 และ 7 (H5, H7) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (β) เท่ากับ 0.017 และ 0.047 ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 
4.7 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน  
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.688 .560  6.584 .000 

Idealized Influence -.018 .083 -.017 -.211 .833 
Inspirational Motivation .248 .075 .301 3.294 .001 
Intellectual Stimulation -.047 .078 -.047 -.596 .552 
Individualized Consideration -.180 .081 -.202 -2.229 .027 

a. Dependent Variable: Task Performance 
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4.3  สรุปสมมติฐานงานวิจัย  
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression) และการถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression) ผู้วิจัยสามารถสรุปสมมติฐานงานวิจัยได้ดังนี้ 
  
ตารางที่ 4.8 สรุปผลวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

การปฏิบัติของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ 
(Private Banking) 

สมมติฐานงานวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 
(H1) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็น
อุดมคติ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กรณีศึกษา พนกังานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธรุกิจไพรเวทแบงค ์
(Private Banking) 

สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 2 
(H2) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรณีศกึษา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private 
Banking) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3 
(H3) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรณีศึกษา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝา่ยธุรกิจไพรเวทแบงค ์(Private 
Banking) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 4 
(H4) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรณีศึกษา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private 
Banking) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 5 
(H5) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลที่เป็น
อุดมคติ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

ปฏิเสธ 
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ตารางที่ 4.8 สรุปผลวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
การปฏิบัติของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ 
(Private Banking) (ต่อ) 

สมมติฐานงานวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 6 
(H6) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 7 
(H7) 

คุณลักษณะ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

ปฏิเสธ 
 

สมมติฐานที่ 8 
(H8) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค์ (Private Banking) 

สนับสนุน 

 
จากตารางสรุปผลวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

และการปฏบิัติของพนักงานข้างต้น ทางผู้วิจัยได้ท าการสรุปเป็นภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรตามกรอบแนวความคิดตามทฤษฎี (Conceptual Framework) ดังตามภาพ 4.1   
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ภาพที่ 4.1 ความสัมพนัธร์ะหว่างตวัแปรตามกรอบแนวความคิดตามทฤษฎี (Conceptual Framework) 
 
 

*p<0.05;**p<0.001 

Idealized 
Influence 

Inspirational 
Motivation 

Intellectual 
Stimulation 

Individualized 
Consideration 

 

Organization 
Commitment 

Task 
Performance 

0.164* 

0.163 

0.066 

0.111 

0.017 

0.301*
* 

0.047 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 
5.1  อภิปรายผลการวิจัย 

งานวิจัยในครั้งนี้ทําการศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรและการปฏิบัติของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค (Private Banking) จากผลการวิเคราะหทางสถิติ ผูวิจัยไดเพิ่มเติมความเขาใจในงานวิจัยท่ี
มีอยูเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติของพนักงาน โดยไดเพิ่มภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
และช้ีใหเห็นถึงบทบาทของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและ
การปฏิบัติของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) 
โดยทําการศึกษาบทบาทในแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถวัด
ผลการวิจัยไดอยางชัดเจนและนําไปใชทางปฏิบัติไดมากข้ึน สําหรับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท้ัง 4 องคประกอบท่ีสําคัญตอความผูกพันตอองคกรและการปฏิบัติ
ของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) นั้น  

ผลการวิจัยนี้สะทอนใหเห็นวา ลักษณะประชากรที่แตกตางกันมีผลตอรูปแบบ
ความสัมพันธของคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติ มีผลตอ
การสรางความผูกพันตอองคกร ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานของ Pietsch 
(2019) ท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานความเปนผูนําอิทธิพลเชิงอุดมคติสงผลดีอยางมีนัยสําคัญ
ตอความผูกพันตอองคกรของครู และสอดคลองกับงานวิจัยของศิริกัลยา (2559) ซ่ึงพบวา ภาวะผูนํา
แบบเปล่ียนแปลงดานการใชอิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุน
ทางปญญา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในขณะท่ีภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยทางสถิติของงานวิจัยนี้แสดงใหเห็นวา คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
อ่ืน ๆ เชน คุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ คุณลักษณะภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงดานการกระตุนการใชปญญาและคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล ไมมีความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ี
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แสดงใหเห็นความสัมพันธดังกลาว ผลการวิจัยในคร้ังนี้อาจจะเปนเพราะผูวิจัยนําตัวแปรคุณลักษณะ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของงานวิจัยในอดีตท่ีศึกษาเพื่อวัดผลกับพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน 
(บุญชนะ, 2560) ในขณะท่ีกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยนี้ เปนพนักงานในบริษัทองคกรธุรกิจบริการ  

นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังแสดงใหเห็นวา คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน
การสรางแรงบันดาลใจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค (Private Banking) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สามารถอธิบายไดวา การที่หัวหนางาน
มอบหมายงานท่ีมีคุณคาและทาทายใหกับพนักงาน นอกจากทําใหพนักงานมีความกระตือรือรน 
ทุมเททํางานใหบรรลุเปาหมายแลว ยังเปนการสรางวิสัยทัศนรวมขององคการอีกดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดทฤษฎีของ Bass & Avolio (1994) หัวหนาจะกระตุนใหลูกนองไดทดลองปฏิบัติโครงการใหม ๆ 
หรือทํางานท่ีทาทายความสามารถ และใหโอกาสแกลูกนองไดแสดงความสามารถ ความรับผิดชอบ 
และเม่ือลูกนองปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเช่ือม่ันในตนเอง และการท่ีลูกนองมีความ
ภาคภูมิใจในตนเองจะทําใหมีความคาดหวังสูง เพื่อใหตนเองทําผลงานออกมาใหดีท่ีสุด ทําใหผูตาม
สามารถใชทักษะและความสามารถที่มีออกมาไดดียิ่งข้ึนเพื่อความสําเร็จขององคการ (Baker, 1992) 
นอกจากนี้ผลงานวิจัยยังพบวา คุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private 
Banking) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ การที่หัวหนางานใหความสนใจกับความตองการ 
ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานแตละคน การแสดงบทบาทอยางเหมาะสม
ในแตละสถานการณไมวาจะเปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การใหพนักงานไดรับผิดชอบงาน
เพิ่มข้ึน ซ่ึงถือเปนวิธีการพัฒนา และยกระดับความสามารถและศักยภาพของพนักงานใหสูงข้ึนเปน
ผลใหพนักงานยอมรับนับถือหัวหนาเชนกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ Wziatek & Chabinska 
(2015) ท่ีพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ทําใหเกิดความเปนผูนําท่ีสามารถตัดสินใจอยู
บนหลักการและกระบวนการที่เนนการมีสวนรวมของพนักงาน อีกทั้งยังเปนการสรางเสริมและ
สนับสนุนการทํางานเปนทีมของพนักงานและบุคลากรภายในองคกรท้ังหมดและสงผลตอการปฏิบัติงาน
ท่ีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนได 

อยางไรก็ตามผลการวิจัยทางสถิติของงานวิจัยนี้แสดงใหเห็นวา คุณลักษณะภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลที่เปนอุดมคติและคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน
การกระตุนการใชปญญา ไมมีความสัมพันธท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) สอดคลองกับงานวิจัยของศิริกัลยา (2559) 
พบวา ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงดานการใชอิทธิพลอยางมีอุดมคติไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของอรรถวิท (2558) พบวา ภาวะผูนํา
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การเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมีไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
รุนเจนเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร และสอดคลองกับงานวิจัยของธนภรณ (2560) พบวา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการใช
ปญญา ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
แสดงใหเห็นวา คุณลักษณะแตละดานของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีผลแตกตางกันตอการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในองคกรของพนักงานในแตละบริบท 
 
 
5.2  ประโยชนของงานวิจัยทางทฤษฎี 

งานวิจัยในอดีตมักใหความสนใจเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Walumbwa et al., 2005) และ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
โดยรวมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร (Hambric & Mason, 1984) และจาก
การศึกษางานวิจัยในอดีตยังพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนั้นมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน 
(Panagopoulos and Dimitriadis, 2009) โดยปราศจากการคํานึงที่จะศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงใดท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

งานวิจัยนี้จึงจัดทําเพื่อศึกษาในบริบทธนาคาร นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ศึกษาคุณลักษณะ
แตละดานของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีผลตอความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกตางกันหรือไม ซ่ึงผลของงานวิจัยนี้ไดช้ีใหเห็นวา อิทธิพลของลักษณะแตละดานของ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแตกตางกันไปตามบริบทของงานวิจัย นั่นคือ ในบริบทของงานวิจัยนี้
พบวา คุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลที่เปนอุดมคติสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานมากกวาคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนการใชปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  อีกทั้งคุณลักษณะภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจและดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงานของพนักงาน มากกวาคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลท่ีเปน
อุดมคติ และการกระตุนการใชปญญากรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้จึงสนับสนุนความเหมาะสมใน
การนําไปวัดความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค (Private Banking) ดวย เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรและมีผลการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนและไมคิดจะลาออกจากงาน เนื่องจากคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
เปนลักษณะของผูนําท่ีมีการกระตุนใหผูตามเกิดการตระหนักรูในเร่ืองภารกิจ และวิสัยทัศนขององคการ
มีการพัฒนาความรูความสามารถของผูตาม (Bass & Avolio, 1994) อีกท้ังภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
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ทําใหผูตามมีความพยายามและความทุมเทท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงมากขึ้นและชวยเชื่อมโยงวิสัยทัศน 
พันธกิจ และเปาหมายขององคการ ระหวางผูนําและผูตาม ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ
มากข้ึน (Walumbwaet al., 2004)  
 
 
5.3  สรุปผลการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนการศึกษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
และการปฏิบัติของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private 
Banking) โดยทําการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ท้ัง 4 องคประกอบ คือ การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ (Idealized Influence) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลที่เปนอุดมคติ 
เพียงองคประกอบเดียวที่มีผลทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ คุณลักษณะภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจและคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล เม่ือพนักงานรับรูถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําท้ัง 2 ดานเพิ่มข้ึนจะสงผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) ท่ีเพิ่ม
มากข้ึนตามไปดวย 
 
 
5.4  ขอเสนอแนะของงานวิจัย 

เม่ือพิจารณาจากผลงานวิจัยท่ีทําการศึกษา งานวิจัยนี้จะชวยใหหัวหนางานหรือผูบริหาร
องคกร เขาใจปจจัยคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากข้ึน โดยผูบริหารองคกร ควรมุงเนนในการสงเสริมและพัฒนา
หัวหนางานใหมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติ โดยเนนใหหัวหนางาน
ประพฤติตนใหถูกตองตามหลักคุณธรรม ประพฤติตนใหเปนแบบอยางท่ีดีแกพนักงาน ใชอํานาจ
ของตนเองท่ีมีอยูเพ่ือประโยชนแกองคกรเปนสําคัญ มีความยุติธรรม กลาเผชิญความเส่ียงรวมกับ
ลูกนอง รวมกันแกไขปญหาไปพรอมกันกับลูกนอง และแบงปนความสําเร็จใหกับลูกนอง จึงทําให
หัวหนางานไดรับความนิยมชมชอบ เคารพนับถือ ศรัทธา ลูกนองท่ีมีการรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติจะสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มข้ึน 
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ในขณะเดียวกัน ผูบริหารควรเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรง
บันดาลใจ ดวยการเนนใหผูบริหารองคกรมีการจัดฝกอบรมและสงเสริมสนับสนุนใหพนักงานมีความรู 
ตลอดจนสงเสริมพัฒนาทักษะพนักงานในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึนไมวาจะเปนการสงเสริมพัฒนา
ใหพนักงานมีกระบวนการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล สงเสริมและพัฒนาใหพนักงานใชความคิดเชิง
สรางสรรค เปนตน เพื่อเปนการเตรียมความพรอมใหกับพนักงานท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงข้ึนมา
เปนหัวหนางานในอนาคต การสงเสริมทักษะเร่ืองส่ือสารท่ีดีกับทีมงาน (Communication Skill) เพื่อให
เกิดความรวมมือชวยกันทํางานใหเกิดผลสําเร็จ สรางความม่ันใจในคุณคาของงาน ใหพนักงานเขาใจ
ในเปาหมายและเนื้อหาของงานท่ีรับผิดชอบ บอกใหรูถึงคุณคาและความสําคัญในหนาท่ีนั้น กระตุน
เพื่อใหพนักงานแสดงความสามารถมากข้ึน ใหกําลังใจเพ่ือใหพนักงานรูสึกวายังมีคาตอทีมเสมอ 
สรางความมั่นใจในคุณคาของการทํางานเปนทีม  

อยางไรก็ตาม ผูบริหารองคกรควรเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึง
ปจเจกบุคคลเพื่อสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดีข้ึน  โดยผูบริหารองคกรจะผลักดันให
พนักงานเกิดความมุงม่ัน ตั้งใจสรางผลงาน ทุมเทความรูความสามารถใหกับงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มท่ีและพัฒนาจุดดอยของตนเองอยูเสมอเพื่อใหพนักงานมีศักยภาพมากข้ึน โดยมอบหมาย
งานตรงกับความรูความสามารถของพนักงาน ติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคล
เพื่อใหเกิดการพัฒนาท่ีเหมาะสม เม่ือพนักงานปฏิบัติงานสําเร็จ ผูบริหารจะกลาวคํายกยองชมเชย
เปนการสวนตัวและตอหนาเพื่อนรวมงาน สงผลใหพนักงานมีความภาคภูมิและมีกําลังใจใน
การปฏิบัติงานมากข้ึนจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดีข้ึน  

หากผูบริหารองคกรกระทําตามขอแนะนําที่ไดกลาวไวขางตน จะทําใหพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) มีความผูกพันตอองคกรและมีผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหอัตราการลาออกของพนักงานลดลง  
 
 
5.5  ขอจํากัดของงานวิจัย 

สําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ไดทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางเปนการศึกษาภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) ซ่ึงเปนเพียงฝายงานหน่ึงและ
เพียงสาขาเดียวของธนาคารกสิกรไทยเทานั้น ผลการศึกษาอาจไมสะทอนถึงความผูกพันตอองคกร
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกสิกรไทยทั้งหมด อีกทั้งผลการศึกษาครั้งนี้อาจไมสะทอนถึง
กรณีศึกษาในบริษัทอ่ืน ๆ จึงเสนอแนะใหผูท่ีสนใจจะทําวิจัยตอเนื่องจากฉบับนี้ สามารถนําตัวแปร
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ตัวเดียวกันนี้ไปทําการศึกษากับฝายอ่ืน ๆ ของธนาคารหรือประเภทธุรกิจอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบผลของ
การศึกษาวามีความเหมือนหรือความแตกตางกันอยางไร ซ่ึงขอมูลท่ีไดมานั้นอาจจะนํามาปรับเพื่อใชใน
การพัฒนาองคการตอไป  

นอกจากนี้งานวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยการใชแบบสอบถาม เพื่อหา
ความสัมพันธของตัวแปรเทานั้น  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรมีการทําการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู
ไปดวยโดยใชวิธีการการสัมภาษณเชิงลึก และสังเกตพฤติกรรมของพนักงานท่ีตอบแบบสอบถาม 
เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกและนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหประกอบกับผลการวิจัยขอมูลจากการวิจัยเชิง
ปริมาณจะทําใหมองเห็นภาพรวมของประเด็นในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามสําหรับงานวิจัย 
 

เร่ือง การศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกรและ 
ผลการปฏบิัตงิานของพนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย  

ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) 
 
คําชี้แจง ขาพเจากําลังศึกษา เร่ือง แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการคนควาอิสระของนักศึกษา 
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขา วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือศึกษาถึงภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา 
และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันธตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารกสิกรไทย ฝายธุรกิจไพรเวทแบงค (Private Banking) 

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนดังนี ้
สวนท่ี 1: ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2: ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
สวนท่ี 3: ความผูกพันธตอองคกร 
สวนท่ี 4: ผลการปฏิบัติงาน 
คําตอบของทานจะมีคุณคาสําหรับงานวิจัยเปนอยางมาก ซ่ึงในกรณีนี้ไมมีคําตอบท่ี

ถูกผิด เปนเพียงการศึกษาความคิดเห็นของทาน และตองการคําตอบท่ีตรงตามความเปนจริงของทาน
เทานั้น 

ทุกคําตอบของทานจะเก็บรวบรวมไวเปนความลับโดยใชขอมูลนําเสนอใหเห็นเปน
ภาพรวมเทานั้น ขาพเจา ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับความกรุณาและความพยายามของทาน
ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 

 
 
 

นางสาวมัทรินทร ชาญเลขา 
นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหดิล ผูทําการศึกษา 
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สวนท่ี 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง � ใหตรงกับสภาพความเปนจริงเกีย่วกับตัวทาน 
1. เพศ 

� ชาย � หญิง 
2. อายุ 

� อายุต่ํากวา 20 ป � อายุ 21 – 30 ป 
� อายุ 31 – 40 ป � อายุ 41 ป ข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
� ต่ํากวาปริญญาตรี � ปริญญาตรี � สูงกวาปริญญาตรี 

4. ระยะเวลาในการทํางาน  
� 1 – 5 ป � 6 – 10 ป  
� 11 – 15 ป � มากกวา 15 ป 

 
สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น

ของทาน 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
ดานการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคต ิ
1) ผูนําของทานแสดงใหเหน็ถึงการมีวิสัยทัศนความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ของการเปนผูนาํในการปฏิบัตงิาน 

      

2) ผูนําของทานประพฤติตนเปนท่ีนาช่ืนชม นาเคารพและศรัทธา
แกผูรวมงานและลูกคา 

     

3) ผูนําของทานมีลักษณะเปนมิตรไมตรี เปดใจกวางรับฟง
ความเหน็และขอเสนอแนะจากผูรวมงาน  

     

4) ผูนําของทานใชอํานาจท่ีมีอยูเพื่อประโยชนสวนรวมเปนหลัก      
5)  เม่ือเกดิปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน ผูนําของทานจะ
เผชิญปญหารวมกับทานเสมอ 
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ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
6) ผูนําของทานมอบหมายงานท่ีทาทายความรูความสามารถของทาน       
7) ผูนําของทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย
ในการทํางาน 

     

8) ผูนําของทานกระตุนใหกาํลังใจเพ่ือเกดิความรวมมือรวมใจใน
การทํางานเปนทีมสรางเจตคติท่ีดีในการทํางาน 

     

9) ผูนําของทานโนมนาวใหทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
10) ผูนําของทานแสดงความเช่ือม่ันวาทานจะสามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุเปาหมาย 

     

ดานการกระตุนการใชปญญา      
11) ผูนําของทานฝกใหทานทํางานอยางเปนระบบและกลา
ตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

     

12) ผูนําของทานสงเสริมและใหโอกาสทานไดแสดงความ
คิดเห็น มุมมองในดานตาง ๆ  

     

13) ผูนําของทานมีการตั้งคําถามใหทานคิดหาวิธีการแกปญหาใหม ๆ        
14) ผูนําของทานพูดใหทานเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกัน
สามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ได 

     

15) ผูนําของทานเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการคิดและแสดง
ความเหน็ 

     

ดานการคาํนงึถึงปจเจกบุคคล      
16) ผูนําของทานใสใจกับความคืบหนาในการทํางานของทาน      
17) ผูนําของทานคอยใหคําปรึกษาและสอนงานทุกคร้ังท่ีทานมี
ปญหา 

     

18) ผูนําของทานคอยสงเสริมและสนับสนนุส่ิงท่ีเปนประโยชน
ตอตัวทานในการพัฒนาตนเอง 

     

19) ผูนําของทานเอาใจใสและใหเกยีรติทานเสมอ      
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ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
20) ผูนําของทานกลาวคํายกยอง ชมเชยในความสามารถของทาน
เม่ือปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จกับทานเปนการสวนตัวและตอหนา
เพื่อนรวมงาน 

     

 
สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น

ของทาน 

ความผูกพนัธตอองคกร 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
1) ทานไมแพรงพรายความลับของธนาคารใหกับคนภายนอกรู       
2) หากสภาพการทํางานของทานเปล่ียนแปลงไปก็จะไมเปน
สาเหตุใหทานลาออกจากงาน 

     

3) ทานเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหหนวยงาน
ของทานประสบความสําเร็จ 

     

4) ทานเขารวมกิจกรรมท่ีธนาคารจัดข้ึนโดยไมรองขอ      
5) ทานคํานึงถึงผลประโยชนของธนาคารเชนเดียวกับ
ผลประโยชนของทานเอง 
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สวนท่ี 4 ผลการปฏิบัตงิาน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น

ของทาน 

ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
1) ผลของงานท่ีทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน เช่ือถือได       
2) ทานปฏิบัตงิานดวยความสําเร็จไดตามปริมาณงานเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเปาหมายท่ีกาํหนดไว 

     

3) ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน      
4) ทานมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงาน เพื่อความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

     

5) ทานมีการศกึษา คนควาเพิม่เติมอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใช
ในการปฏิบัติใหมีคุณภาพมากข้ึน 

     

 
 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีเสียสละเวลาอันมีคาใหความอนุเคราะห 
ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้

******************************************************************************* 




