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บทคดัย่อ 

 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน 

ภาค 2 มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน

ธนาคารออมสิน ภาค 2  ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จาํนวน 181 คน คิดเป็น ร้อยละ 49.6  มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี จาํนวน 151 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.4 สถานภาพ

โสด จาํนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8 

อายุการทาํงานอยู่ในช่วงอายุงาน 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 และมีรายไดช่้วง 15,000 – 

25,000 บาท จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ดา้นการคาํนึงถึง

ปัจเจกบุคคลดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

พบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

คาํสําคญั : ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ธนาคารออมสิน  

 

Abstract 

 The research of "Transformational Leadership Affecting Work Motivation of Employees in Government 

Savings Bank Regional 2” aimed to study the transformational Leadership Affecting Work Motivation of 



Employees in Government Savings Bank Regional 2. The characteristics of the sample respondents that the 

majority are female, totaling 181 people which 49.6%. Age between 31-40 years old is totaling 151 people which 

41.4%. Single status is totaling 182 people which 49.9%. Bachelor's degree is totaling 222 people which 60.8%. 

Work experience more than 10 years is 159 people which 43.6% and Salary about 15,000 - 25,000 baht is 97   

people which 26.6% The transformational leadership included 4 factors are consideration of individual 

characteristics, Idealized influence, Inspirational motivation and Intellectual stimulation. In terms of Individual 

characteristics and Idealized influence were hypothesis supported that the motivation at Work of Employees in 

Government Savings Bank Regional 2 at a statistical significance level set at 0.05. In terms of Inspirational 

motivation and Intellectual stimulation was found influence value to the motivation for operating of Employees 

in Government Savings Bank Regional 2 with no significance level set at 0.05. 

 

Keywords: The transformational leadership, Work Motivation, Government Savings Bank (GSB) 

 

บทนํา 

 ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนั ทั้งดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และ

ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนั ทั้งดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมและเทคโนโลยี   

ทาํให้องคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัที่มีปรับเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว  องคก์รจึง

ตอ้งอาศยัปัจจยัดา้นต่างๆ ที่มีสําคญัเพื่อทาํให้การบริหารงานและการดาํเนินงานขององคก์รสามารถดาํเนิน

ต่อไปไดต้ามปกติโดยมุ่งหวงัให้เกิดความเจริญกา้วหนา้และบรรลุวตัถุประสงคที์่วางไว ้ โดยปัจจยัที่สําคญั

ประการหน่ึงคือ ผูน้าํหรือหัวหนา้หน่วยงานหรือองคก์ร ซ่ึงมีอาํนาจหนา้ท่ีเหนือบุคคลอ่ืนในการนาํพากลุ่มหรือ

องคก์รสู่จุดหมาย โดยผ่านการวางแผน แนะนาํ สั่งการ และตดัสินใจเพื่อนาํพาให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทาง 

(กวี วงศพ์ุฒ, 2550)ในช่วงปีท่ีผ่านมา สังคมให้ความสาํคญั ปัจจยัดา้นผูน้าํขององคก์ร เพราะเป็นปัจจยัท่ีคนใน

สังคมตอ้งการเห็นภาพคนรุ่นใหม่ท่ีมีมุมมองแนวคิดและความคิดใหม่ๆ และเป็นผูน้าํภายใตแ้รงกดดนัท่ีเกิดจาก

สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ในสังคมปัจจุบนั โดยมีแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกบั “ภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลง”   

ท่ีไดถู้กกล่าวไว ้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถเห็นไดจ้ากผูน้าํเป็นผูเ้ปล่ียนแปลง สามารถทาํให้ผูร่้วมงาน

มองภาพของตนเองและงานในแง่มุมใหม่ๆ ซ่ึงทาํให้เกิดการนึกคิดและตระหนกัรู้ การดาํเนินงานขององคก์รทั้ง

ในเร่ืองวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) ซ่ึงยงัช่วยเพิ่มศกัยภาพใหก้บัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้

เป็นไปตามแนวทางนโยบายขององคก์รเพื่อใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงค ์(Bass & Avolio, 1994 อา้งใน ธนภรณ์ 

รุ่งวิไลเจริญ, 2560) ธนาคารออมสิน ธนาคารเพื่อสังคม (Social Bank) สถาบนัการเงินท่ีสาํคญัแห่งหน่ึงและเป็นท่ี

รู้จกัของประชาชนในประเทศไทย มีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจสังกดักระทรวงการคลงั ปี 2566 ธนาคารไดเ้ป็นเสาหลกั

สําคญัของรัฐบาลในการผลกัดนัมาตรการต่างๆ เพื่อขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศในโครงการต่างๆ อาทิ 

สินเช่ือเพื่อประชาชน สินเช่ือแกไ้ขปัญหาหน้ี มาตรการเพื่อแกไ้ขปัญหาหน้ีสินประชาชน (พกัชาระหน้ี) และ

อ่ืนๆ ซ่ึงทุกโครงการไดต้ามเป้าประสงคต์ามท่ีรัฐบาลวางไว ้ทาํให้เกิดเงินทุนหมุนเวียนในระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศใหเ้ติบโตได ้อยา่งเขม้แขง็และย ัง่ยนื ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา ธนาคารออมสินไดมี้การปรับปรุง เปล่ียนแปลง 

2 
 



ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ทั้งในเร่ืองของผูน้าองคก์ร ภาพลกัษณ์องคก์รและคุณภาพการให้บริการ ซ่ึงเป็น

เร่ืองท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้ธนาคารออมสินสามารถพฒันาระบบการดาํเนินงานการบริการในทุกด้าน (แผนวิสาหกิจ

ธนาคารออมสิน ปี 2566 - 2570, 2565) และธนาคารออมสินมีสาขาท่ีเปิดในบริการ จานวน 1,039 สาขาทัว่ทุกจงัหวดั 

ซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารดาํเนินงานของธนาคารออมสินสายงานกิจการสาขา 1 – 6 ธนาคารออมสินภาค 1 – 18 มีบุคลากร      

ทั้งพนักงานและลูกจา้งรวม 16,757 คน เพื่อรักษาฐานลูกคา้มากกว่า 26 ลา้นบญัชี รองรับรูปแบบการให้บริการท่ี

ทนัสมยัครบวงจรสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ และทุกช่วงวยั (รายงานประจาปีธนาคาร

ออมสิน,2566) 

 การขบัเคล่ือนการบริหารงานของธนาคารนั้นทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ซ่ึงการเปล่ียนแปลง

ท่ีสําคญัอย่างหน่ึงคือ ดา้นผูน้าํ เพราะในรูปแบบการบริหารงานของธนาคาร ผูบ้งัคบับญัชาในสายงานต่างๆ 

ตอ้งมีการปรับเปลี่ยนโยกยา้ยตามวาระของระเบียบธนาคาร บุคลากรหรือพนกังานในองคก์รจึงอาจตอ้ง

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบตัิงานให้เหมาะสม  การมีผูน้าํที่ดีปฏิบตัิงานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต บริหารงาน

อย่างเต็มกาํลงัดว้ยความระมดัระวงั รับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะและมีความเป็นธรรมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

อย่างเท่าเทียมกนั จะส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปรับตวัให้อย่างรวดเร็ว มีทศันคติที่ดีต่อการทาํงาน        

มีความรักผูกพนัต่อองคก์ร สามารถทาํงานไดเ้ต็มประสิทธิภาพ ลดการเกิดปัญหาในการปฏิบตัิงาน ลดอตัรา

การลาออก จึงอาจกล่าวไดว้่าพนกังานในองคก์รนั้นจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งอาศยัแรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงอาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น ความกระตือรือร้น ความมุ่งมัน่ในตนเอง 

ความกา้วหนา้ในชีวิต ความชอบความถนดัในงานที่ไดร้ับมอบหมายผูบ้งัคบับญัชา แต่แรงจูงใจที่สําคญัที่สุด 

คือ การท่ีมีผูน้าํท่ีดี 

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2โดยผูท้าํการวิจยัหวงัว่าผลของการวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ให้ฝ่ายท่ี

เกี่ยวขอ้งสามารถนําผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการวิจยัน้ีไปใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ ปรับปรุงและ

เสริมสร้างแผนการดาํเนินงานขององคก์รท่ีเหมาะสมในดา้นการพฒันาของผูน้าํในองคก์ร เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร อนัจะส่งผลให้องคก์รประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายตามท่ี

คาดหวงัไวแ้ละผลของการวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลอา้งอิงสําหรับนกัศึกษาและผูที้่สนใจไดศ้ึกษาเพื่อเป็น

แนวทางในการศึกษาเพิ่มเติมต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 

 

สมมตฐิานการวจิัย 

 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลกระทบในทางบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 
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ขอบเขตของการวจิัย 

 1.ขอบเขตดา้นประชากร คือ พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 จาํนวน 918 คน (รายงานประจาํปีธนาคาร

ออมสิน, 2566)  

2.ขอบเขตดา้นตวัแปร ประกอบดว้ย 

  2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารธนาคารออมสิน ภาค 2  

  2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.ไดท้ราบถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารออมสิน ภาค 2 

2. สามารถนาํผลการวิจยัมาใชเ้ป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ไปพฒันาปรับปรุงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพื่อใหพ้นกังาน

ธนาคารออมสิน ภาค 2 เกิดแรงบนัดาลใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใหมี้ศกัยภาพมากยิ่งข้ึน บรรลุตามวตัถุประสงค์

และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

แนวคดิและทฤษฏภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Theory of Transformational Leadership) 

ทฤษฎีของ Howell & Avolio (1993) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership)หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงให้เห็นถึงเร่ืองการจดัการหรือการบริหารงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํพยายามเปล่ียนแปลง    

ผูต้ามให้มีความสามารถมีศกัยภาพท่ีสูงข้ึน ผ่านองคป์ระกอบเฉพาะ 4 ดา้นคือ  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์     

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุน้ทางปัญญา 4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงผูต้ามจะรู้สึกไวว้างใจและ

เกิดความจงรักภกัดีต่อผูน้าํ รวมถึงรู้สึกมีความเช่ือมัน่ในคุณค่าของตนเอง 

แนวคดิและทฤษฎขีองแรงจูงใจ  (Motivation) 

 Herzberg (1959) ทฤษฎีแรงจูงใจมีการกล่าวถึงปัจจยัต่างๆ ซ่ึงหากคาํนึงถึงปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ 1. การไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ (Recognition) 2. ลกัษณะของงาน (Work itself) 3. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement)   

4. เงินเดือน (Salary)  ดงันั้นปัจจยัคํ้าจุนเหล่าน้ีจึงมีความสาํคญัเม่ือประกอบกบัประเภทของการจูงใจภายนอก ทาํให้

ผูป้ฏิบติังานมีความสุขมากข้ึนยิ่งถา้องคก์รมีปัจจยัท่ีจูงใจมาก พนกังานในองคก์รนั้นก็ยอ่มเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานมาก ทาํใหพ้นกังานนั้นมีความรู้สึกอยากทาํงาน เตม็ใจและทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังาน ลดอตัราการลาออก 

พนกังานสามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน สาํเร็จตรงตามนโยบายและบรรลุวตัถุประสงคข์องผูบ้งัคบับญัชา

พอใจในงานท่ีปฏิบติั 
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วธีิดาํเนินงานวจิัย 

 วิธีการเกบ็ขอ้มูล 

1. ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) 

โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคาร

ออมสิน ภาค 2 แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

2. ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจทานความถูกตอ้งและความเหมาะสม และนาํร่าง

แบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา รวมถึงให้คาํแนะนาํเพื่อ

ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ความสมบูรณ์ โดยใชเ้กณฑค่์า IOC (Item-Objective Congruence Index) ปรากฏ

ว่าแบบสอบถาม มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ถูกตอ้งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์มีค่าคะแนน IOC 

เท่ากบั 1.00 และนาํแบบสอบถามไปหาค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ

ทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 40 ชุด เพื่อทาํการตรวจสอบหาค่าความน่าเช่ือถือคาํนวณค่าสัมประสิทธ์

อลัฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา คือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ไม่ตํ่ากว่า 

0.70 โดยผลการวิเคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือไดข้องส่วนท่ี 2  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

เท่ากบั 0.978 และส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานได ้เท่ากบั 0.959 ถือว่าอยูใ่นระดบัท่ี

มีความน่าเช่ือถือ 

3. ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ เห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและจดัทาํแบบสอบถามผา่น

ระบบออนไลน ์(Online Survey) โดยการสร้างแบบสอบถามใน Google Form ใหก้บัพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 

2 และใหก้ลุ่มเป้าหมายช่วยกระจายแบบสอบถามสู่บุคคลท่ีมีลกัษณะเดียวกบัท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูว้ิจยั 

 

วธีิวเิคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

2. การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สาํหรับ

การทดสอบสมมติฐาน 

 

ผลการวจิัย 

1. ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 เป็นเพศหญิง จาํนวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 49.6  

มีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี จาํนวน 151 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.4 สถานภาพโสด จาํนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9 

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8 มีอายกุารทาํงานอยูใ่นช่วงอายงุาน 10 ปีข้ึนไป 

จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 และมีรายไดช่้วง 15,000 – 25,000 บาท จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6   

2. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารธนาคารออมสิน ภาค 2 

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.32 (SD = 0.52) รองลงมาคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.29 (SD = 0.54) 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.27 (SD = 0.53) และลาํดบัสุดทา้ยดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 

มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.25 (SD = 0.56) 
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3. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2  

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทั้ง 4 ดา้น คือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ 

ดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.38  (SD = 0.48) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 

4.30 (SD = 0.53) และและมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก 2 ดา้นคือ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.20 

(SD = 0.63) และดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.04 (SD = 0.69) 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัการหาตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ซ่ึงวิเคราะห์สถิติตาม

เง่ือนไขของสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ   

ท่ีระดบั 0.05 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ตวัแปรตาม (Dependent variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  Model ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 2 

 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

(X1) 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

(X2) 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

(X3) 

ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 

(X4) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

(Y) 

β=0.219 

(Sig = 0.000*) 

β=0.066  

(Sig = 0.112) 

β=0.002 

(Sig = 0.972) 

β=0.545 

(Sig = 0.000*) 
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อภปิรายผลการวจิัย 

 จากการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร

ออมสินภาค 2 โดยสามารถสรุปประเดน็สาํคญัซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีประเด็น

ท่ีน่าสนใจนาํมาอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

 ผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 2 โดยรวม

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้น

การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานขา้งตน้ สามารถอธิบายเหตุผลในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด (β = 0.219) มีค่า Sig = 0.000 สามารถอธิบาย

ไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ส่งผลต่อแรงจูงใจทางบวกในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารออมสินภาค 2 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 ให้

ความสําคญัในเร่ืองของผูน้าํ โดยผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ เป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน เป็นบุคคลท่ีมีความรู้

ความสามารถ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความตั้งใจและทุ่มเทในการปฏิบติังาน สามารถสร้างความมัน่ใจ 

ความเช่ือมัน่ ทั้งยงัผูน้าํตอ้งสามารถบริหารจดัการงานโดยสามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆ พลิกวิกฤตให้เกิดเป็น

โอกาสไดเ้สมอ และตอ้งบริหารงานไดดี้ มีประสิทธิภาพจนเป็นท่ียอมรับของพนกังาน เพื่อให้การทาํงานเป็นไปตาม

มาตรฐานและบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมะสุกรี ตายะกาเร็ง (2565)  ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดัสาํนกังานการศึกษาเอกชนจงัหวดัยะลา 

และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994)  ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และมีความสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม     

มีเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจนทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งโดยยึดหลกัคุณธรรมและจริยธรรมหลีกเล่ียงการใชอ้ารมณ์และอาํนาจ

เพื่อผลประโยชนข์องตนเอง และตอ้งรวมใจเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีระดบัความคิดเห็นลาํดบัท่ี 2 (β = 0.006) มีค่า Sig = 0.112  สามารถอธิบายได้

ว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารออมสินภาค 2 อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ  จากการท่ีธนาคารออมสินเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ        

ท่ีให้บริการดา้นการเงินระดบัประเทศและมีการจดัตั้งกิจการมาเป็นระยะเวลานาน ทาํให้พนักงานธนาคารมีความ

เช่ือมัน่ในองคก์ร ไม่ว่าจะเร่ืองระบบการทาํงาน สวสัดิการต่างๆ และชีวิตหลงัเกษียณ  การสร้างแรงบนัดาล แรงจูงใจ 

เจตคติท่ีดี  การให้ขวญักาํลงัใจ  รวมถึงสนบัสนุนกระตุน้ใหมี้การทาํงานเป็นทีมของผูบ้ริหารท่ีมีต่อพนกังาน  จึงไม่มี

ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 2 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุรพงษ ์ลกัษวุธ 

(2564) เร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการดาํเนินงานคณะกรรมการพฒันาคุณภาพชีวิตระดบั

อาํเภอ (พชอ.) จงัหวดับึงกาฬ ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจพนกังานรวมถึงกระตุน้ให้พนกังาน     

มีความกระตือรือร้นในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ มีส่ิงจูงใจ เช่น รางวลั และการใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังาน 

 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีระดบัความคิดเห็นลาํดบัท่ี 3 (β = 0.002) มีค่า Sig = 0.972 สามารถอธิบายไดว้่า 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารออมสินภาค 2 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  การกระตุน้ทางปัญญาจึงไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 2  การท่ีผูน้าํให้ความเช่ือมัน่กบัพนกังานว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีพิสูจน์แกไ้ข 
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พร้อมทั้งแนะนาํวิธีการและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาพร้อมกระตุน้ให้พนกังานสามารถทาํงานอย่างเป็น

ระบบ แต่ผูน้าํขาดมุมมองความคิดใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหายดึแต่เพียงระเบียบแบบแผนขององคก์ร ขาดการจูงใจใน

ศกัยภาพความสามารถของพนกังาน ทาํให้การสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ไม่ไดรั้บการสนบัสนุน ส่งผลให้พนกังาน

ทาํงานอยูใ่นระบบเดิมๆ ไม่ทนัต่อการพฒันาในปัจจุบนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Howell & Avolio (1993)  

การที่ผูน้าํสร้างความกระตือรือร้นให้กบัพนกังานเล็งเห็นถึงความสําคญัของเป้าหมายขององคก์ร สร้างความ

ตระหนกัรู้ในเร่ืองปัญหา กระตุน้ให้มีการตั้งขอ้สมมุติฐานเปล่ียนมุมมองของปัญหา และสามารถแกปั้ญหาได้

อย่างเป็นระบบ และกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

 และลาํดบัระดบัความคิดเห็นขอ้สุดทา้ยคือ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (β = 0.545) มีค่า Sig = 0.000 

สามารถอธิบายไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจทางบวกในการ

ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 2 อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า พนกังานธนาคารออม

สิน ภาค 2 ใหค้วามสาํคญัในเร่ืองความแตกต่างของบุคคล ผูน้าํตอ้งมีมุมมองในการส่งเสริม สนบัสนุน และแนะนาํ

ให้พนกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของพนกังาน ให้โอกาสอิสระกบั

พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นบนเวทีต่างๆ ให้ความสาํคญักบัพนกังานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั และมอบหมาย

งานตามลกัษณะและความสามารถของแต่ละบุคคล  เพื่อพนกังานไดแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีส่งผลใหก้าร

ทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560) และ

สอดคลอ้งกบั Howell & Avolio (1993)  ผูน้าํจะตอ้งใหโ้อกาสและใหค้วามสาํคญักบัพนกังานในเร่ืองของความกา้วหนา้ 

โดยผูน้าํจะเป็นพี่เล้ียงท่ีคอยใหค้าํปรึกษา สร้างโอกาสสนบัสนุน ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้างปฏิสัมพนัธ์

ท่ีดี เพื่อใหพ้นกังานสามารถบรรลุเป้าหมายของตนเองและองคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ผูบ้ริหารตอ้งรักษาและคงไวซ่ึ้งวิสัยทศัน์

มุมมองการบริหารงานท่ีดีเพื่อประโยชน์ต่อส่วนรวม และการเป็นแบบอยา่งท่ีดีของพนกังานในองคก์ร ตลอดจน

การสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังานในการบริหารงานและการแกไ้ขปัญหาใหส้าํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจในการทาํงาน 

มอบหมายงานเฉพาะหรืองานท่ีสําคญัให้กบัพนักงานได้ทดสอบความสามารถ เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเอง          

มีคุณค่าและมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้  

3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ปัญญา ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการพฒันาศกัยภาพ

ความสามารถของพนกังาน กระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามคิดความสามารถ พร้อมทั้งใหก้ารสนบัสนุนในการสร้าง

นวตักรรมใหม่ๆ ท่ีตอบสนองการทาํงานและทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั 

 4. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารควรเป็นท่ีปรึกษาใหค้าํแนะนาํอนั

เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพและเป็นกาํลงัใจท่ีสําคญัของพนักงาน โดยการคาํนึงถึงลกัษณะและ

ความสามารถของแต่ละบุคคล  
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

พนกังานธนาคารออมสินภาค 2 ในรูปแบบของงานวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกที่สําคญั อาจมีการ

สมัภาษณ์และการสงัเกตพฤติกรรม ฯลฯ ท่ีสะทอ้นความคิดของทั้งผูบ้ริหารและพนกังานในองคก์ร เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล

ท่ีมีคุณภาพและขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงจะส่งผลให้ไดข้อ้มูลท่ีสามารถนาํไปสู่การแกไ้ขและพฒันาศกัยภาพไดต้าม

เป้าหมายขององคก์ร และควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนกังานของธนาคารในภาคหรือเขตอ่ืนๆ หรือระหว่าง

ธนาคารอ่ืนๆ เพื่อนาํผลไปใชใ้นการปรับปรุงระบบการบริหารงานของธนาคาร 
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