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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการ
สาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ โดยเป็นวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งได้เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลที่ปฏิบัติงาน สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จาก
การตอบแบบประเมินที่ออกแบบจากการเทียบเคียงแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู้น าตามแนวคิด
ของ Bass โดยงานวิจัยได้ศึกษาจากองค์ประกอบทางพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ผู้น ามี
ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเองอยู่ในระดับสูงมากในแต่ละองค์ประกอบทาง
พฤติกรรมทั้ง 4 ด้าน โดยผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในระดับสูงมาก 
และรับรู้องค์ประกอบทางพฤติกรรมของผู้น ามากที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมาคือ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ตามล าดับ อีกทั้งยังพบว่ามีความแตกต่าง หรือช่องว่างของการรับรู้ภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงในแง่มุมที่หลากหลาย ทั้งนี้ ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นได้ว่าความแตกต่างหรือ ช่องว่าง
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ของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์และประสิทธิภาพใน การ
ท างานของคนในองค์กร ผลการศึกษา สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานในองค์การของ
ผู้น าในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาคัดเลือกในระดับผู้บังคับบัญชา การจัด
กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในองค์การ รวมถึงการวางแผนการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพิ่มขึ้น 
และยังเป็นแนวทางในการท าการศึกษาวิจัยในเร่ืองการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อไป 
 
ค าส าคัญ : ผู้น า, ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง, การรับรู้ 
 

Abstract 
 
 This research aimed to examine the perception of change leadership 
among branch managers using a quantitative research approach. Data was 
collected from operational staff in branch offices of the Government Housing Bank. 
The study utilized a survey based on Bass's transformational leadership model, 
focusing on four behavioral components: influence, inspiration, intellectual 
stimulation, and individual consideration. Results indicated high levels of self-
perceived change leadership across all components. Subordinates perceived their 
leaders as highly effective in change leadership, with the highest recognition in 
intellectual stimulation, followed by influence, inspiration, and individual 
consideration. The study identified variations in perception, emphasizing the 
importance of understanding leadership dynamics for organizational effectiveness. 
The findings offer insights for human resource management, leadership selection, 
relationship-building activities, and training and development planning to enhance 
employee engagement and organizational commitment. 
 
Keyword: Leaders, Transformational Leadership, Perception 
 
บทน า  
 

จากการที่องค์กรในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
เทคโนโลยีที่มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงความท้าทายใน
การด าเนินธุรกิจที่เกิดจากการแข่งขันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา 
องค์กรต่างๆ ที่มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง มีความ
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มุ่งมั่นที่จะเป็นผู้น าในตลาดอีกทั้งต้องมีการปรับตัวการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร เพื่อน า
องค์กรไปสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กร (ธนาคารอาคารสงเคราะห์, 2566) 
          ภาวะผู้น า จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างมากต่อการปรับเปลี่ยนขั้นตอนและ
กระบวนการท างานเพื่อให้บรรลุประสิทธิผล และประสบความส าเร็จในการบริหารงานด้านต่างๆ 
ขององค์กร ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการบริหารจัดการ การประสานงานของคนในองค์กร ดังนั้น 
ผู้บริหารต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรในองค์กรทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นปลูกฝังและสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างานของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามความคาดหวัง ผู้น าที่ดีจึงต้องมีความรู้ทักษะ ความสามารถและ
ประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะเรื่องของการสื่อสารในองค์กร ต้องมีความชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพสูง เนื่องจากการสื่อสารในองค์กรที่ดีถือเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการสร้างความมั่นใจ 
และการยอมรับ ซึ่งจะน าไปสู่ความไว้วางใจระหว่างผู้ร่วมงานในองค์กร (ธนาคารอาคารสงเคราะห์, 
2566)  
          การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากพฤติกรรมและความต้องการของลูกค้า ที่ต้องการ
ความสะดวกสบาย รวดเร็ว และปลอดภัยในการท าธุรกรรมทางการเงิน นอกจากนี้ยังเกิดความ
แข่งขันจากธนาคารที่เปิดตัวให้บริการด้านการเงินดิจิทัลเข้ามาในตลาดด้วย ซึ่งเป็นที่ต้องการให้
ธนาคารปรับตัวเพื่อรองรับเทคโนโลยีใหม่เหล่านี้ ซึ่งท าให้ธนาคารในต้องเร่งความเร็วในการพัฒนา
เทคโนโลยีและสร้างนวัตกรรมในการให้บริการ  การเปลี่ยนแปลงธนาคารดิจิทัลมีผลกระทบให้กับ
องค์กรภายในด้วย การใช้ระบบที่มีข้อมูลและรายงานที่ เป็นเชิ งมุมมองในการตัดสินใจที่มี
ความส าคัญ และการติดตามผลการด าเนินงาน นอกจากนี้ยังเสริมสร้างทีมงานที่มีความรู้ความ
เข้าใจในด้านเทคโนโลยีและสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในธุรกิจได้อย่างเหมาะสม ผู้น าองค์กรต้อง
เผชิญกับแรงกดดันจากเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้น าต้องรู้จักวิธีปรับตัว พัฒนา
องค์กรตลอดเวลา ต้องเผชิญกับทักษะในการใช้เทคโนโลยี และอุปกรณ์ทันสมัยรูปแบบใหม่ ๆ 
เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว อาจส่งผลให้เกิดการตัดสินใจผิดพลาดได้ ต้องเผชิญ
กับปัญหาการขาดวิสัยทัศน์ ส่งผลต่อเป้าหมายในระยะยาว ที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามที่
ธนาคารวางไว้ (ธนาคารอาคารสงเคราะห์, 2566)  
          โดยธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีผู้น าองค์กรหลายช่วงอายุ ทั้งคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่ 
ความแตกต่างดังกล่าวท าให้การพัฒนาองค์กรค่อนข้างแตกต่างกัน ทั้งทักษะในการใช้เครื่องมือ 
หากผู้น ามีภาวะผู้น าสงูก็จะได้เปรียบในการแข่งขันที่จะน าไปสู่การบรรลุผล ส าเร็จตาม เป้าหมายได้
อย่างยั่งยืน สามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายและทิศทางการ
เปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้น าจึงมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนพัฒนาองค์กรให้ทันกับตลาดที่
เปลี่ยนแปลงไป ผู้น าต้องมีความรู้ ความสามารถ พร้อมจะพัฒนา ถ่ายทอดขับเคลื่อนให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงธนาคารดิจิทัล ผู้น าต้องปรับตัวพร้อมพัฒนาองค์กรตลอดเวลา  (ธนาคารอาคาร
สงเคราะห์, 2566)  
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         การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ จะช่วยให้ผู้น าสามารถปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อจะสามารถ
บริหารงาน บริหารคน บริหารทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถเพิ่มโอกาสทางธุรกิจได้ 
  
วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
  1. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า  ของ
ผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
  2. เพื่อศึกษาผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อการรับรู้ภาวะผู้น า ของผู้จัดการสาขา 
สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ ใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการส่ง Link 
แบบสอบถาม Google Form ให้แก่กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งในกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
กลุ่มผู้บริหารระดับต้น และพนักงานปฏิบัติการ ที่มีอายุระหว่าง 21 ปี ถึง 60 ปี ทุกคนของธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ ประกอบด้วย สายงานกลุ่มงานสาขา ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานปฏิบัติการ 
จ านวนพนักงานรวม 3,497 คน (ธนาคารอาคารสงเคราะห์, 2566) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยอ้างอิงจากตารางส าเร็จรูป Krejcie and Morgan (1970) กลุ่มตัวอย่างที่ต้องใช้ในงานวิจัยนี้ 
จ านวน 346 คน   

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ในการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ ผู้ศึกษาจะท าการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบสอบ โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เลือกค าตอบได้เพียงข้อเดียว ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check-List) โดยเลือกตอบตัวเลือกเพียงตัวเลือกเดียว 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ  
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4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด ได้แก่ การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และ

ตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยจึงทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 30 ราย และน ามาทดสอบโดยใช้ค่าทางสถิติ Cronbach's 
alpha ในการพิจารณาความเชื่อมั่น ซึ่งในงานวิจัยนี้ค่าที่ยอมรับได้ คือต้องมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป  

 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูล ตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วนของข้อมูลและ

ด าเนินการประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อค านวณหาค่าสถิติต่าง ๆ ซึ่ง
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ดังนี้ 

5.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 5.1.1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ 
(Percentage) 

 5.1.2 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 5.1.3 วิธีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา ผู้วิจัยเลือกใช้เครื่องมือการวิเคราะห์สาเหตุ
ของปัญหาด้วยการใช้วิธีการสร้างแผนผังสาเหตุ และผลของการเกิด หรือผังก้างปลา  ทฤษฎีล าดับ
ขั้นความต้องการของมาสโลว์ เพื่อการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสาขา สายงาน
กลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ เพื่อค้นหาแนวทางการแก้ไขปัญหา และวิธีการประเมิน
ทางเลือก ใช้วิธีประเมินทางเลือกโดยการหาค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 
ผลการวิจัย 
 
  จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ สามารถสรุปผลในภาพรวมได้ดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนมากกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศ
หญิง อายุ 31-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี ต าแหน่งงาน
พนักงานปฏิบัติการ 
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสาขา ดังแสดง
ตามตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสาขา โดยรวม 

ปัจจัยขวัญและก าลังใจ   S.D ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  4.52 0.58 มากที่สุด 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  4.46 0.64 มากที่สุด 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  4.61 0.54 มากที่สุด 
4. ด้านการค านงึถึงความเปน็ปจัเจกบุคคล 4.44 0.65 มากที่สุด 

รวม 4.51 0.60 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยปัจจัย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสาขา ในภาพรวมอยู่ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดอันดับแรก คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 
 3. วิธีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา จากการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้นเกี่ยวกับการ
รับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น าจากองค์ประกอบทางพฤติกรรมทั้ง 
4 ด้าน ผู้วิจัยได้น าผลคะแนนที่ได้จากการประเมินเกี่ยวกับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้จัดการสาขา อยู่ในระดับมากที่สุด (จากตารางที่ 1) ดังนี้  

    3.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้
ความส าคัญในเร่ืองเก่ียวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าเน้นถึงความส าคัญของการทุ่มเทต่อภารกิจ
ร่วมกัน โดยผู้จัดการสาขาได้ให้ความส าคัญต่อเป้าหมายในการท างาน และได้สื่อสารให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบถึงเป้าหมาย หรือแผนการท างานอย่างชัดเจน และสม่ าเสมอ พร้อม
สร้างความเชื่อมั่นว่าทักษะและประสบการณ์การท างานของตนนัน้ จะสร้างความไว้วางใจและความ
เชื่อถือให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าตนจะสามารถน าทีมให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้ ทั้งนี้ ตนเอง
ได้ทุ่มเทและเสียสละให้กับการท างานค่อนข้างมากเช่นเดียวกัน ทั้งในงานประจ าส่วนและงานที่
ได้รับมอบหมาย รวมถึงได้เสียสละเวลาและแสดงถึงความพร้อมที่จะท าให้ทีมประสบความส าเร็จ 
ซึ่งตนเชื่อว่าผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถรับรู้ถึงความทุ่มเทและความเสียสละของตน ส่งผลให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ถึงความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ผู้จัดการสาขานั่นเอง  

3.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่อง
เก่ียวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าพูดถึงเป้าหมายในอนาคตที่เก่ียวกับการท างานอย่างชัดเจน ซึ่ง
จะเห็นได้ว่า ผู้น า ผู้จัดการสาขาส่วนใหญ่เป็นคนมองปัญหาในแง่บวก และพยายามแก้ปัญหาที่เข้า
มาให้ส าเร็จ โดยได้สร้างความเชื่อมั่นให้แก่ทีมงาน แสดงให้เห็นถึงเป้าหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการ
ท างานอย่างชัดเจน จนสามารถท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามที่วางไว้ สะท้อนถึงการตอบ
แบบสอบถาม จากการแสดงออกทั้งพฤติกรรมและการพูดสื่อสารให้ทีมเกิดความเชื่อมั่นในการ
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บรรลุ เป้ าหมาย และยังคงเชื่อว่าผู้ ใต้บั งคับบัญชาได้รับรู้ในสิ่ งที่ตนได้แสดงออกมา โดย
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่างก็รับรู้ในทิศทางเดียวกัน เป็นคนมองในเชิงบวก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือ
ปัญหาที่เข้ามาจะมีความยากแค่ไหน ผู้น าจะสามารถส่งเสริมก าลังใจ เพื่อให้เกิดการลงมือแก้ปัญหา
ให้ผ่านไปได้ มองในแง่บวกและสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ 

3.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่อง
เก่ียวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับการตั้งค าถามเพื่อน าไปสู่การร่วมแสดงความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน  จะเห็นได้ว่าการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชามองปัญหาในหลายมุม และเป็นมุม
บวกรวมถึงได้เสนอแนวทางการท างานใหม่ให้กับทีม ให้ส าคัญกับการร่วมแสดงความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน มีการตั้งค าถาม โต้ตอบ พร้อมกระตุ้นให้มองว่าตนได้ถ่ายทอดโดยพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
รับรู้ถึงการมีมุมมองต่อปัญหาที่หลายหลาย และมองในแง่บวก ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาบางครั้งเกิดการ
รับรู้ที่แตกต่างกัน แม้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะรับรู้ว่ามีการแนะน าแนวทางการท างานตามความ
คาดหวังให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการเรียนรู้และปรับตัวไปด้วยการ 

3.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่ งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้
ความส าคัญในเร่ืองเก่ียวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าท าให้ผู้ร่วมงานสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีของ
ตนเอง จะเห็นได้ว่าการรับรู้ของแต่ละคนแตกกต่างกัน แต่ละคนต้องพัฒนา และได้รับค าแนะน า
หรือสอนงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างทั่วถึง และชัดเจน โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะมองความถนัดใน
การท างานของแต่ละคน ทั้งนี้ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ให้ความสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีของ
ตนเอง ตามความถนัด เพื่อน าองค์กรให้ประสบความส าเร็จในทุกด้าน ซึ่งบางครั้งอาจจะไม่ได้แบ่ง
งานตามความถนัดนั้นทั้งหมด เกิดขึ้นตามสถานการณ์  และมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีการรับรู้ถึงการ
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลที่แตกต่างกัน ว่าทุกคนไม่สามารถพัฒนาให้เท่าเทียบกันทุกคน 

สรุปผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลข้างต้นของการรับรู้ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้จัดการสาขา เพื่อแสดงระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น าจากองค์ประกอบทางพฤติกรรมทั้ง 4 ด้าน ผู้วิจัยได้น า
ผลคะแนนที่ได้จากการประเมินเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ต่อผู้จัดการสาขา และผลของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงต่อการรับรู้ภาวะผู้น า พบว่า จาก
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผลของการศึกษาในทุกด้าน อยู่ในเกณฑ์ดีมาก เนื่องจากมี
ความเห็นว่าได้แสดงพฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาดี ตอบสนองในแต่ละองค์ประกอบ
ทั้ง 4 องค์ประกอบ ในทิศทางที่ดีมาก 

 
อภิปรายผล 
  
        การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 
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1. ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผู้ใต้บงัคับบญัชามีต่อผู้น า ของผู้จัดการสาขา 
สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้จัดการสาขา สามารถอภิปรายผลภาพรวมของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบ
พฤติกรรมทั้ง 4 ด้าน ได้ดังนี้ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าด้านการมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  ผู้วิจัยค้นพบว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรับรู้ได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการได้รับการสื่อสารจากหัวหน้าทีมในเรื่อง
ความเชื่อและทัศนคติในการท างาน ตลอดจนเป้าหมายการท างานของหัวหน้าทีมอาจต้องมีความ
ชัดเจนเพียงพอที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงวิสัยทัศน์ในการท างาน นอกจากนี้ การทุ่มเท
เสียสละในการท างานน่าจะมีส่วนส าคัญต่อการให้ความนับถือและไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมถึงการแสดงออกถึงความเชื่อมั่น ในตนเองของหัวหน้าทีมอาจส่งผลความเชื่อมั่นที่
ผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมให้ค าปรึกษาเมื่อมีข้อสงสัยและเป็นคนเข้าถึงได้ ใส่ใจความต้องการของ
พนักงานมากกว่าความต้องการของตัวเอง เป็นผู้น าที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน 
2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีส่วนส าคัญในการสร้างแรงจูงใจภายใน 
ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นที่จะบรรลุเป้าหมาย ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่รับรู้ได้ถึง
ทัศนคติของหัวหน้าทีม โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิดความเชื่อมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายของทีมได้เป็น
ผลมาจากการรับรู้ทัศนคติที่เป็นบวกและการพูดให้ก าลังใจจากหัวหน้าทีม กระตุ้ นให้เห็นถึง
ศักยภาพของตนเองที่สามารถท าให้งานประสบความส าเร็จได้ และสามารถรับรู้ถึงความมุ่งมั่นตั้งใจ
ในการท างาน มีความกระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะบรรลุเป้าหมาย 
เน้นถึงความส าเร็จขององค์กร 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา เป็นด้าน
หนึ่งของพฤติกรรมที่ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่สามารถรับรู้จากการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
ซึ่งส่วนใหญ่รับรู้ว่ามีการตั้งค าถามให้แสดงความคิดเห็นหรือสามารถแสดงความคิดเห็นได้เอง
ตลอดเวลา โดยพบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคาดหวังให้ความคิดของตนได้รับการยอมรับจาก
หัวหน้าทีม และสามารถโต้แย้งกันได้อย่างมีเหตุผล นอกจากนี้ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่รับรู้ได้ว่า
หัวหน้าทีมยังมีส่วนช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองปัญหาและหาทางแก้ไขในหลายหลายแนวทาง มี
ส่วนกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการให้หาข้อมูลเพิ่มเติม รวมถึง สามารถรับรู้
ถึงความคิดสร้างสรรค์ของหัวหน้าทีมในน าเสนอวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อช่วยให้การท างาน
ของทีมมีประสิทธิภาพมากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาว่า ผู้บริหารจะใช้
วิธีการให้พนักงานแสดงความคิดเห็น เสนอไอเดียใหม่ ๆ ร่วมกันออกแบบวิธีการท างานให้มีความ
สะดวก เมื่องานมีปัญหาผู้บริหารจะกระตุ้นให้พนักงานเสนอทางออกหลาย ๆ ทาง และให้เลือก
ทางออกที่ดีที่สุด และ4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การรับรู้ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลพบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ได้จากการที่หัวหน้าทีมปฏิบัติต่อตัวผู้ใต้บังคับบัญชา
เองหรือต่อเพื่อนร่วมงานในทีม โดยส่วนใหญ่รับรู้ว่าหัวหน้าทีมเห็นถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
รู้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชามีทักษะที่เป็นจุดเด่นจุดอ่อนแตกต่างกัน แต่การรับรู้เร่ืองการปฏิบัติว่าค านึง 
หรือไม่ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนั้นมีความแตกต่างกัน อาจมาจากความเห็นเร่ืองลักษณะงาน
ที่เหมือนกันอาจท าให้ทุกคนต้องท างานเหมือนกัน และความใส่ใจจะท าความเข้าใจและยอมรับ
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ความแตกต่างระหว่างบุคคล พนักงานจะได้รับการสนับสนุนและค าแนะน าจากหัวหน้า ท าให้การ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งหัวหน้างานยังเปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นและยอมรับในความเห็นที่เหมาะสม และพฤติกรรมด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่ว่า ผู้น ามองเห็นโอกาสในการ
เสริมสร้างทักษะหรือประเมินจุดอ่อนของพนักงานที่ต้องพัฒนาเพิ่มเติม สอดคล้องกับภัทราพร 
เจษฎาพัฒนพงศ์ (2562) ได้กล่าวไว้ว่า ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายใน บริษัท นอร์ทอีส รับเบอร์ จ ากัด 
(มหาชน) พบว่ามีความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญระหว่างสองปัจจัยดังกล่าว ดังนี้ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงแบบการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่รายงานว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีความส าคัญต่อการสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างาน (Inspiration Motivation) ของพนักงานทั้งในระดับปฏิบัติการ ท าให้พนักงานรู้สึก
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานตรวจสอบ อาจเป็นเหตุผลที่ส าคัญที่ท าให้การตรวจสอบภายในมี
ประสิทธิผลมากข้ึน ซึ่งส่งผลต่อการประเมินผลการตรวจสอบภายในอย่างมีนัยส าคัญ ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายในยังขึ้นอยู่กับ
ด้านการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในของบริษัท การปฏิบัติงานตรวจสอบที่ดีและมีความเป็นมือ
อาชีพจะช่วยเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ท าให้เกิดผลกระทบต่อแรงบันดาลใจ
ในการท างานของพนักงานตรวจสอบ และส่งผลต่อความประสบความส าเร็จของการประเมิน
ประสิทธิผลการตรวจสอบภายในอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น การสร้างแรงบันดาลใจและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร พร้อมกับการเสริมสร้างและพัฒนาด้านการปฏิบัติงานตรวจสอบ สามารถมี
ผลในการประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายในและส่งผลท าให้องค์กรด าเนินกิจการอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเช่นกัน อีกทั้งสอดคล้องกับอัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561) ศึกษาองค์ประกอบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วยผู้บริหารมี
ความคิดเห็นและครูผู้สอนโดยรวม มีระดับความส าคัญที่สูง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ควร
ได้รับการพัฒนา เพื่อกระตุ้นทางปัญญาทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านระดมความร่วมมือผูกพันด้านสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ 4) 
จากผลการศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญในเร่ืองเก่ียวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าท าให้ผู้ร่วมงานสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีของ
ตนเอง จะเห็นได้ว่าการรับรู้ของแต่ละคนแตกกต่างกัน แต่ละคนต้องพัฒนา และได้รับค าแนะน า
หรือสอนงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างทั่วถึง และชัดเจน โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะมองความถนัดใน
การท างานของแต่ละคน ทั้งนี้ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ให้ความสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีของ
ตนเอง ตามความถนัด เพื่อน าองค์กรให้ประสบความส าเร็จในทุกด้าน ซึ่งบางครั้งอาจจะไม่ได้แบ่ง
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งานตามความถนัดนั้นทั้งหมด เกิดขึ้นตามสถานการณ์ และมีผู้ใต้บั งคับบัญชาที่มีการรับรู้ถึงการ
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลที่แตกต่างกัน ว่าทุกคนไม่สามารถพัฒนาให้เท่าเทียบกันทุกคน 

2. ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อการรับรู้ภาวะผู้น า ของผู้จัดการสาขา สายงาน
กลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ พบว่า จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผลของ
การศึกษาในทุกด้าน อยู่ในเกณฑ์ดีมาก เนื่องจากมีความเห็นว่าได้แสดงพฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาดี ตอบสนองในแต่ละองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ ในทิศทางที่ดีมาก 1) ผล
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่องเก่ียวกับ 
ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าเน้นถึงความส าคัญของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกัน โดยผู้จัดการสาขาได้
ให้ความส าคัญต่อเป้าหมายในการท างาน และได้สื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบถึงเป้าหมาย 
หรือแผนการท างานอย่างชัดเจน และสม่ าเสมอ พร้อมสร้างความเชื่อมั่นว่าทักษะและประสบการณ์
การท างานของตนนั้น จะสร้างความไว้วางใจและความเชื่อถือให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าตนจะ
สามารถน าทีมให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได้  ซึ่งสอดคล้องกับ ภัทราพร เจษฎาพัฒนพงศ์ 
(2562) ได้กล่าวไว้ว่า ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการ
ประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายใน บริษัท นอร์ทอีส รับเบอร์ จ ากัด (มหาชน) พบว่ามี
ความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญระหว่างสองปัจจัยดังกล่าว ดังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบการ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายงานว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีความส าคัญต่อการสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน ( Inspiration 
Motivation) ของพนักงานทั้งในระดับปฏิบัติการ ท าให้พนักงานรู้สึกกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
ตรวจสอบ อาจเป็นเหตุผลที่ส าคัญที่ท าให้การตรวจสอบภายในมีประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งส่งผลต่อ
การประเมินผลการตรวจสอบภายในอย่างมีนัยส าคัญ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและการประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายในยังขึ้นอยู่กับด้ านการปฏิบัติงาน
ตรวจสอบภายในของบริษัท การปฏิบัติงานตรวจสอบที่ดีและมีความเป็นมืออาชีพจะช่วยเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ท าให้เกิดผลกระทบต่อแรงบันดาลใจในการท างานของ
พนักงานตรวจสอบ และส่งผลต่อความประสบความส าเร็จของการประเมินประสิทธิผลการ
ตรวจสอบภายในอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น การสร้างแรงบันดาลใจและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร พร้อมกับการเสริมสร้างและพัฒนาด้านการปฏิบัติงานตรวจสอบ สามารถมีผลในการ
ประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายในและส่งผลท าให้องค์กรด าเนินกิจการอย่างมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนเช่นกัน 2) จากผลการศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงาน
สาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญในเรื่องเกี่ยวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าพูดถึงเป้าหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการ
ท างานอย่างชัดเจน ซึ่งจะเห็นได้ว่า ผู้น า ผู้จัดการสาขาส่วนใหญ่เป็นคนมองปัญหาในแง่บวก และ
พยายามแก้ปัญหาที่เข้ามาให้ส าเร็จ โดยได้สร้างความเชื่อมั่นให้แก่ทีมงาน แสดงให้เห็นถึงเป้าหมาย
ในอนาคตที่เก่ียวกับการท างานอย่างชัดเจน จนสามารถท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามที่วาง
ไว้ สะท้อนถึงการตอบแบบสอบถาม จากการแสดงออกทั้งพฤติกรรมและการพูดสื่อสารให้ทีมเกิด
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ความเชื่อมั่นในการบรรลุเป้าหมาย และยังคงเชื่อว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ในสิ่งที่ตนได้แสดง
ออกมา โดยผู้ใต้บังคับบัญชาต่างก็รับรู้ในทิศทางเดียวกัน เป็นคนมองในเชิงบวก ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
งานหรือปัญหาที่เข้ามาจะมีความยากแค่ไหน ผู้น าจะสามารถส่งเสริมก าลังใจ เพื่อให้เกิดการลงมือ
แก้ปัญหาให้ผ่านไปได้ มองในแง่บวกและสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งสอดคล้องกับ ปัณฑ์ชนิต โมฬี (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมความปลอดภัยของพนักงานโรงซ่อมอากาศยาน เพื่อศึกษาการ
รับรู้ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมความปลอดภัยของพนักงานภายในโรงซ่อมอากาศยาน ณ ท่าอากาศ
ยานดอนเมือง การรับรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมความปลอดภัย
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะการรับรู้ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่มุ่งเน้น
ผลส าเร็จของงาน เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยมากที่สุด การซ่อมบ ารุงรักษาอากาศยานเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติการทางการบิน ดังนั้น พนักงานทุกคนตระหนักในวัฒนธรรมความปลอดภัย
ในระดับที่สูงมาก การมีผู้บริหารที่มุ่งเน้นการก ากับดูแลให้ความส าคัญในผลการปฏิบัติงานตลอดจน
รับฟังและแก้ไขปัญหา จะช่วยให้การปฏิบัติงานในโรงซ่อมอากาศยานมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้า
หมายความปลอดภัยได้มากขึ้นอย่างแน่นอน 3) จากผลการศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่ง
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่องเกี่ยวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าให้
ความส าคัญกับการตั้งค าถามเพื่อน าไปสู่การร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  จะเห็นได้ว่าการ
รับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชามองปัญหาในหลายมุม และเป็นมุมบวกรวมถึงได้เสนอแนวทางการท างาน
ใหม่ให้กับทีม ให้ส าคัญกับการร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน มีการตั้งค าถาม โต้ตอบ พร้อม
กระตุ้นให้มองว่าตนได้ถ่ายทอดโดยพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึงการมีมุมมองต่อปัญหาที่หลาย
หลาย และมองในแง่บวก ซึ่ งผู้ ใต้บั งคับบัญชาบางครั้งเกิดการรับรู้ที่ แตกต่างกัน แม้ว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรับรู้ว่ามีการแนะน าแนวทางการท างานตามความคาดหวังให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
การเรียนรู้และปรับตัวไปด้วยการ ซึ่งสอดคล้องกับ อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561) ศึกษาองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วยผู้บริหาร
มีความคิดเห็นและครูผู้สอนโดยรวม มีระดับความส าคัญที่สูง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนที่ควรได้รับการพัฒนา เพื่อกระตุ้นทางปัญญาทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านระดมความร่วมมือ
ผูกพันด้านสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นปัญญาและ
ความคิดสร้างสรรค์ 4) จากผลการศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงาน
กลุ่มงานสาขา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ซึ่งผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่องเกี่ยวกับ ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าท าให้ผู้ร่วมงาน
สนใจในการพัฒนาจุดที่ดีของตนเอง จะเห็นได้ว่าการรับรู้ของแต่ละคนแตกกต่างกัน แต่ละคนต้อง
พัฒนา และได้รับค าแนะน าหรือสอนงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างทั่วถึง และชัดเจน โดย
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ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมองความถนัดในการท างานของแต่ละคน ทั้งนี้ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ให้
ความสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีของตนเอง ตามความถนัด เพื่อน าองค์กรให้ประสบความส าเร็จใน
ทุกด้าน ซึ่งบางครั้งอาจจะไม่ได้แบ่งงานตามความถนัดนั้นทั้งหมด เกิดขึ้นตามสถานการณ์ และมี
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีการรับรู้ถึงการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลที่แตกต่างกัน ว่าทุกคนไม่
สามารถพัฒนาให้เท่าเทียบกันทุกคน ซึ่งสอดคล้องกับ ชนาพล จั่นลา (2563) ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี พบว่าภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี มีระดับความส าคัญที่สูงทั้งส่วนโดยรวม
และในด้านทั้งหมด โดยมุ่งเน้นเรื่องปัจเจกบุคคล การวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานของครู
อยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าและการท างานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกที่มีนัยส าคัญด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์และการพัฒนาผู้อื่น มีความสัมพันธ์ทางบวกที่มีนัยส าคัญ ซึ่งอาจช่วยสร้างบรรยากาศ
ในการท างานที่สร้างก าลังใจให้กับครูในโรงเรียนอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี และท าให้งาน
เรียนการสอนเกิดประสิทธิผลและส าเร็จในการขยายโอกาสสู่ความส าเร็จอย่างแท้จริง 
 
องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษา 
 
  จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา สายงานกลุ่มงานสาขา 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษามีดังนี้ 

1. จากการศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากผู้น าไม่ได้รับฟังความคิดเห็น
ของผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง ทั้งเชื่อมั่นในทักษะ  ความรู้และ
ประสบการณ์การท างานของตน จึงเชื่อมั่นในความคิดของตนว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง แม้ผู้น าจะเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น แต่สุดท้ายแล้วผู้น าจะยึดถือและท าตามความคิด 
ของตนเองในที่สุด ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าไม่ได้รับการรับฟังความคิดเห็นจากผู้น า จึงท าให้
หลีกเลี่ยงที่ จะแสดงความคิดเห็นต่อผู้น า ผู้น าจึงไม่ ได้รับรู้ถึงความคิดเห็นที่แท้จริงของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ การที่ผู้น าอาจให้ความส าคัญในเร่ืองที่ไม่ตรงกับผู้ใต้บังคับบัญชา ได้ให้
ความส าคัญ รวมทั้งไม่ได้มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน จึงท าให้เกิดความ 
แตกต่างของการรับรู้ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาได้เช่นเดียวกัน ดังนั้น ผู้น าจึงควรเปิดโอกาส
และเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของ ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากข้ึน โดยแสดงออกด้วยความเต็มใจที่
จะรับฟังและสร้างบรรยากาศให้ ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าที่จะแสดงความคิดเห็น เน้นการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันด้วยเหตุผล เพื่อผู้น า จะได้รับรู้ถึงความคิดและมุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาก
ขึ้น และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าผู้น า สามารถเข้าถึงและพูดคุยได้ ซึ่งจะช่วยสร้างความเข้าใจ
และการรับรู้ที่ตรงกันระหว่างผู้น าและ ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากข้ึน  

2. จากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้น าควรให้ความส าคัญต่อการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่มมากขึ้น โดยการเรียนรู้ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา
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และปฏิบัติตามความแตกต่างของบุคคล เช่น ทักษะ นิสัย เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ผู้น าควรให้
ความส าคัญกับทุกคน และค านึงถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน นอกจากนี้ ผู้น าควรแสดงความใส่
ใจและตอบสนองความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาจุดเด่น
และปรับปรุงจุดด้อยของตนเอง โดยไม่ได้ท าลายความมั่นใจของผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ ผู้น า
ควรส่งเสริมโอกาสและให้ก าลังใจในการเติบโตในอาชีพ ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ถึงความ
เอาใจใส่และความปรารถนาดีจากผู้น า 
          3. จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้
พบว่า การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความส าคัญ ซึ่งมีผลต่อการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรและการสร้างความสัมพันธ์ของคนภายในองค์กร กล่าวคือ ในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร ผู้น าควรเป็นผู้ที่ใกล้ชิด และรู้ถึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชามากที่สุดว่าควร
ส่งเสริมจุดเด่น หรือปรับปรุงจุดด้อยส่วนไหน ดังนั้น ผู้น าจะต้องมีบทบาทในการเป็นพี่เลี้ยง ที่จะให้
การแนะน าได้อย่างใกล้ชิด หากผู้น าสามารถท าบทบาทดังกล่าวได้ เป็นอย่างดี  จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาได้ตรงตามทักษะ และความเป็นปัจเจกของผู้ใต้บังคับบัญชานั้นซึ่ง
สามารถส่งผลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ ว่าตนได้รับการ
ตอบสนองความต้องการที่จะพัฒนาตนเองและได้รับความใส่ใจจากผู้น าของตน สามารถมองเห็น
การเติบโตในเส้นทางสายอาชีพได้ นอกจากนี้ ในการสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์กร สามารถ
ท าได้โดยการปฏิบัติต่อกันโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และผู้ใต้บังคับบัญชา องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น าสามารถเรียนรู้ และท าความเข้าใจถึงความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล เพื่อให้ผู้น าสามารถยอมรับ และบริหารความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
องค์กรได้ดียิ่งขึ้น 
         4. จากการศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา ท าให้เห็นว่าภาวะ
ผู้น าเป็นเรื่องส าคัญส าหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นทีมที่มีขนาดเล็กหรือองค์กรที่มีขนาดใหญ่ 
โดยเฉพาะภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อความสัมพันธ์ของคนภายในองค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อแรง
บันดาลใจในการท างาน การมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จในการท างานร่วมกัน ทั้งนี้ 
การรับรู้ภาวะผู้น าระหว่างตัวผู้น าเอง และผู้ใต้บังคับบัญชาที่รับรู้ต่อผู้น า หากมีความแตกต่างกัน
ย่อมแสดงให้เห็นว่าเกิดช่องว่างของการรับรู้หรือขาดความเข้าใจที่ตรงกัน ซึ่งอาจน าไปสู่
ความสัมพันธ์ที่ขัดแย้งภายในองค์กรและอาจกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันในที่สุด 
องค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับการลดช่องว่างการรับรู้ภาวะผู้น าระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา 
เนื่องจากยิ่งมีช่องว่างการรับรู้มากเพียงใดยิ่งส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์และประสิทธิภาพของคน
ในองค์กร ดังนั้น จึงควรเริ่มจากการหาสาเหตุของช่องว่างการรับรู้เรื่องนั้น ๆ แล้วหาแนวทางในการ
ลดช่องว่างดังกล่าว การสื่อสารยังมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีส่วน
ในการท าความเข้าใจ และรับรู้ถึงความต้องการของแต่ละฝ่าย ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญใน
การสื่อสารทั้งในเรื่องการบริหารงานและการบริหารความสัมพันธ์ของคนในองค์กร  การสร้าง
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร เกิดการพัฒนากระบวนการท างานอย่างยั่งยืน  



 

488     | Journal of MCU Ubon Review,Vol.9 No.1 (January-April 2024) 

 

         5. จากการศึกษาในครั้งนี้ เพื่อให้การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยขอเสนอแนะในการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานในด้านต่าง ๆ ไปพร้อมกัน โดยการจัดท าโครงการ Employee 
Engagement เพื่อการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  
 
เอกสารอ้างอิง 
 
ชนาพล จัน่ลา. (2563). ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝบ่ริการของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุร.ี 
วารสารการบริหารการศึกษาและภาวะผู้น า มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร. 9(33), 325-
334. 

ธนาคารอาคารสงเคราะห์. (2566). รายงานประจ าปี 2565. สืบค้นจาก 
https://www.ghbank.co.th. สืบค้นเมื่อ 22 กรกฎาคม 2566. 

ปัณฑ์ชนิต โมฬี. (2562). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผูน้ าและวัฒนธรรมความปลอดภัยของ
พนักงานโรงซ่อมอากาศยาน เพือ่ศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ าและวฒันธรรมความปลอดภัย
ของพนักงานภายในโรงซ่อมอากาศยาน ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง. บัณฑิตวทิยาลัย :
มหาวิทยาลยัหอการค้าไทย. 

ภัทราพร เจษฎาพัฒนพงศ์. (2562). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการ
ประเมินประสิทธิผลการตรวจสอบภายใน บริษทั นอร์ทอีส รับเบอร์ จ ากัด (มหาชน). 
บัณฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย. 

อัฒนศักดิ์ สิทธิ. (2561). องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลต่อ
ประสิทธผิลโรงเรียน สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2. 
บัณฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

 Krejcie, R. V. & Morgan, D. W. (1970). Determining Sample Size for Research 
Activities. Educational and Psychological Measurement. 30(3), pp. 607-
610. 

 
 


