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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน 

ความผูกพันของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผล

กำไร สโมสรโรตารี และ 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของสมาชิกในฐานะตัวแปร

คั่นกลางที่เชื่อมโยงผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่

แสวงหาผลกำไร สโมสรโรตารีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการสำรวจ การวิจัย

คร้ังน้ีประชากร คอื สมาชิกสโมสรโรตารีในเขตกรุงเทพ ที่มจีำนวนสมาชิกมากกว่า 25 คนขึ้นไป จำนวน 18 

สโมสร รวมสมาชิกทั้งหมด 1,228 คน กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 200 คน ภายใต้แนวคิดของ Hair et al., 

(2006, pp. 741 - 742) โดยสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ และเก็บตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี ่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

(Structural equation modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม Smart PLS 3.0  
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ผลการวจิัย พบว่า 1) สมาชิกองค์กรใหบ้ริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร สโมสรโรตารี 

ในกรุงเทพมหานคร  มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30, 4.29, 4.32 และ 4.30 

ตามลำดับ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ 0.512, 0.513, 0.544 และ 0.548 ตามลำดับ และ 2) ภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของสมาชิก มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ดำเนินงานโดยมีค่าเท่ากับ 0.405, 0.661 และ 0.588 ตามลำดับ นอกจากนี้ ผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังมี

อทิธพิลทางออ้มต่อประสิทธภิาพในการทำงาน โดยมคี่าเท่ากับ 0.532 

 

คำสำคัญ: ความผูกพันของสมาชิก, ผลการดำเนินงาน, ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลง, แรงจูงใจในการทำงาน 

 

Abstract 

 The objectives of this research are 1) to study transformational leadership, work motivation, 

employee engagement, and the performance of the non-profit civil society service organization in the 

Rotary Club, Bangkok, and 2) to study work motivation and member engagement as the mediating 

factors linking transformational leadership to the performance of a non-profit civil society service 

organization in the Rotary Club, Bangkok. This is quantitative research conducted by survey. The 

population consisted of a total of 1,228 people who were members of 18 Rotary Clubs with more than 

25 members. The sample consisted of 200 members of Rotary Clubs in Bangkok, selected under the 

method of Hair et al. (2006, pp. 741–742), using stratified sampling and simple random sampling. The 

research tool was a questionnaire. Statistics used include frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and structural equation modeling (SEM) with the Smart PLS 3.0 program. 

 As a result, it was found that 1) members of the non-profit civil society service organization in 

the Rotary Club, Bangkok had overall mean scores at a high level, with mean values of 4.30, 4.29, 

4.32, and 4.30 respectively, and standard deviations of 0.512, 0.513, 0.544, and 0.548 respectively; 

and 2) transformational leadership, work motivation, and member engagement had a direct influence 

on performance with values of 0.405, 0.661, and 0.588, respectively. In addition, transformational 

leadership also had an indirect influence on performance with a value of 0.532. 

 

Keywords: Member Engagement, Performance, Transformational Leadership, Work Motivation 
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บทนำ 

การดำเนินงานขององค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที ่ต้องการตามแนวทาง

วิสัยทัศน์ของผู้นำจะต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของทมีงาน เพื่อสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกภายใน

องค์กรใหเ้กดิความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ใหบ้รรลุเปา้หมายองค์กรที่ได้ต้ังไว ้โดยได้รับส่ิงตอบแทนตามที่

คาดหวัง รวมทั้งเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร ย่อมทำให้สมาชิกเกิดความใส่ใจกระตือรือร้นอยากมา

ทำงาน ใหค้วามสำคัญกับงานที่ได้รับมอบหมายรวมทัง้ลดอัตราการลาออกจากงาน โดยจะช่วยกระตุ้นให้เกิด

แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรอันจะนำไปสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรได้ดีที่สุด คอืภาวะ

ผูน้ำภายในองค์กร (จติรา แสงวัฒนาฤกษ์ และคณะ, 2560) ผูน้ำที่มภีาวะผูน้ำสูงจะสามารถสร้างอิทธิพลต่อ

ทีมงานและต่อองค์กรได้อย่างสูง เป็นแบบอย่างในการทำงานและในการดำเนนิชีวิต จะได้รับการยกย่อง เป็น

บุคคลที่มอีทิธพิลต่อองค์กรมากที่สุด ซึ่งตรงกับงานวจิัยของ Rasheed (2021) ที่ได้กล่าวถงึประเภทของภาวะ

ผูน้ำที่มผีลต่อการทำงานของบุคลากรไว ้4 ด้าน ได้แก่ (1) การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ที่ผูน้ำเป็นแบบอย่าง

ที่ดี น่ายกย่องนับถือ ผู้ตามจะเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน (2) การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการ

แสดงออกผ่านพฤติกรรมที่กระตอืรือรน้ มีวิสัยทัศน์กวา้งไกล (3) การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการตระหนักถงึ

เหตุการณ์ต่าง ๆ และเปิดโอกาสให้พนักงานรอบตัวได้ช่วยวิเคราะห์ถึงการแก้ปัญหาในสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

พร้อมวธิกีารแกไ้ขปัญหา และ (4) การคำนึงถงึปัจเจกบุคคล เป็นการที่ผูน้ำใหค้วามสำคัญกับพนักงานแต่ละ

คนในด้านต่าง ๆ เป็นอย่างดี เอาใจใส่และให้คำแนะนำในเรื่องที่แตกต่างกันเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทำงาน 

เพ่ือใหพ้นักงานใต้บังคับบัญชาสามารถทำงานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ  

หากองค์กรมีบุคลากรที่มีภาวะผู้นำย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานจะนำไปสู่ความผูกพันของ

พนักงาน เกดิความรักในผูน้ำที่จะนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร (Maquieira et al., 2020) ภาวะผูน้ำการทำงาน

ภายในองค์กรไม่สามารถมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สิ่งสำคัญ

นอกเหนือจากภาวะผูน้ำที่เป็นตัวขับเคล่ือนการทำงานของพนักงานได้อย่างดีที่สุด คอื แรงจูงใจในการทำงาน 

จะช่วยให้พนักงานเกิดแรงกระตุ้นในความต้องการในการทำงาน มีความมุ่งมั่นตั้งใจ ทุ่มเทและพร้อมอุทิศ

ตนเองในการทำงานเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรตั ้งไว้ (Afiyati, 2018) ความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรจึงถือเป็นสิ่งสำคัญ เพราะนอกเหนือจากแรงจูงใจในการทำงานแล้ว ความผูกพันจะช่วย

ส่งเสริมใหอ้งค์กรมคีวามแข็งแกร่งช่วยใหก้ารดำเนินงานภายในองค์กรกา้วไปได้อย่างมั่งคงและเติบโตต่อไปได้

อย่างย่ังยืน 

ดังนั้นองค์กรโรตารสีากล เป็นองค์กรให้บรกิารภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไรที่มอีายุยนืยาว

ที่สุดแห่งหนึ่งของโลกและในประเทศไทย  มีบทบาทสำคัญในการสนับสนุนมาตรฐานจริยธรรมในทุกวิชาชีพ 

โดยมีการก่อตั้งแห่งแรกในประเทศไทย ตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 17 กันยายน พ.ศ. 2473 ชื่อว่า สโมสรโรตารีกรุงเทพ 

โดยเสด็จในกรมพระกำแพงเพชรอัครโยธิน ได้ทรงรับเป็นนายกก่อตั้งสโมสร มีจำนวนสโมสรรวม 71 สโมสร 

(สโมสรโรตารี, 2562) การดำเนินงานของสโมสรโรตารีมวีัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและใช้เป็นหลักปฏบิัติเหมอืนกัน
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ทั่วโลก กล่าวคือ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมอุดมการณ์แห่งการบำเพ็ญประโยชน์ในการดำเนินกิจกรรมที่มี

คุณค่าเป็นหลัก 4 ข้อ คือ (1) สร้างความคุ้นเคยระหว่างสมาชกิเพือ่การบำเพ็ญประโยชน์ร่วมกัน (2) ส่งเสริม

มาตรฐานจรรยาบรรณในธุรกิจและวชิาชีพ (3) ใหก้ารบำเพ็ญประโยชน์ในชีวติส่วนตัว ธุรกจิ และชุมชนของแต่

ละบุคคล และ (4) เพิ่มพูนความเข้าใจไมตรีจิต และสันติสุขระหว่างชาติ (รัตนาพร เลารุจิราลัย และคณะ, 

2561) โดยผ่านการบริหารและดำเนินงานของผู้นำคือนายกสโมสรคณะกรรมการและสมาชิกสโมสร ดังน้ัน

ผูว้จิัยได้เห็นถงึความสำคัญในการพัฒนาสโมสรโรตารีใหเ้พ่ือเติบโต จงึได้จัดทำงานวจิัยเร่ือง “แรงจูงใจในการ

ทำงาน และความผูกพันของสมาชิกในฐานะตัวแปรคั่นกลางที ่เชื ่อมโยงผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการ

ดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร)” 

ขึ้นมาเพื่อนำไปพัฒนา ต่อยอดส่งเสริมการทำงานของสมาชกิและผู้นำสโมสรโรตารใีนประเทศไทย เพื่อนำพา

สโมสรไปสู่การพัฒนาเติบโตเป็นองค์กรที่ทรงคุณค่าและมคีวามมั่นคงย่ังยืน   

 

วัตถุประสงค์ 

 1.เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผล

การดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

 2.เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของสมาชิกในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เช่ือมโยง

ผูน้ำการเปล่ียนแปลงสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรใหบ้ริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโร

ตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

สมมติฐานขอ้ที่ 1 ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจในการทำงานขององค์กรให้บริการ

ภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

สมมติฐานขอ้ที่ 2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อความผูกพันของพนกังานองค์กรใหบ้ริการ

ภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

สมมติฐานขอ้ที่ 3 ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงมอีทิธพิลต่อผลการดำเนินงานขององค์กรใหบ้ริการภาค

ประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

สมมติฐานข้อที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาค

ประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

สมมติฐานขอ้ที่ 5 ความผูกพันของพนักงานมอีทิธิพลต่อผลการดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาค

ประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 

สมมติฐานขอ้ที่ 6 แรงจูงใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เช่ือมโยงผู้นำการเปล่ียนแปลงสู่ผล

การดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) 
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สมมติฐานขอ้ที่ 7 ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เช่ือมโยงผูน้ำการเปล่ียนแปลงสู่

ผลการดำเน ินงานขององค ์กรให ้บร ิการภาคประชาส ังคมท ี ่ ไม ่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี  

ในกรุงเทพมหานคร) 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 1.ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยายผู้นำทางการเมืองของ 

(Maquieira et al., 2020; Yuk l & Fleet. 1992) กล่าวถึงภาวะผู้นำในเชงิกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธพิลต่อผูต้าม

และในทางกลับกันผู้ตามก็มอีิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้นำเช่นเดียวกัน ทฤษฎีของเบอร์น ได้มีการ

ยกระดับแนวความคดิและค่านิยมทางสังคมใหสู้งขึ้น เช่น ความยุติธรรม เป็นต้น ในขณะที่ Burns (1978) กล่าว

ว่า ภาวะผูน้ำเป็นปฏสัิมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอำนาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่

จ ุดมุ ่งหมายร่วมกัน Maquieira et al. (2020) กล่าวว่าภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง แบ่งออกเป็น 4 มิติ

ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) ผู้นำจะประพฤติตนเป็น

แบบอย่างทีดี่น่ายกย่องเคารพนับถอืทำใหผู้ต้ามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงาน 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) เป็นการจูงใจใหผู้ต้ามเกดิแรงบันดาลใจทีม่กีารแสดงออกใหเ้ห็นถงึความกระตือรือร้น 

สร้างเจตคตทิี่ดีและคิดบวก 3) การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation) การที่ผู้นำกระตุน้ผู้ตามให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึน้ ผู้นำสรา้งความเชื่อมั่นให้ผูต้ามว่าสามารถแกป้ัญหาตา่ง ๆ  ได้อย่างดแีละ

สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  ได้ และ 4) การคำนึงถงึปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถงึ

การที่ผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่สมาชิกแต่ละคนเป็นอย่างดี จนทำให้สมาชิกรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่องานต่อ

องค์กร ผูน้ำจะทำหน้าที่เป็นผูส้อนงาน เป็นที่ปรึกษาใหกั้บสมาชิก  

 2.แรงจูงใจในการทำงาน เป็นสิ่งสำคัญที่มีผลต่อความตอ้งการของมนุษย์และมีผลต่อการทำงาน

ภายในองค์กรประกอบด้วย ทัศนคติ การจูงใจ แรงผลักดัน เปา้หมายและส่ิงตอบแทน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงที่คอย

กระตุ้นเพื่อใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัตติ่องานส่งผลให้การทำงานมคีวามสำเร็จสูง องค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการทำงาน ได้มีนักวิจัยและนักวิชาการ Haryono and Sulistyo, 2020; Pak et al., 2019. กล่าวถึง

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการทำงานในทิศทางเดียวกัน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความสำเร็จในการทำงาน 

การที่พนักงานสามารถปฏบิัติงานที่ได้รับมอบหมายได้บรรลุเปา้หมายตามที่องค์กรกำหนด และเป็นส่วนหน่ึงที่

ทำให้ทมีงานปฏบิัตงิานได้บรรลุเปา้หมาย 2) การได้รับการยอมรับนับถือการที่พนักงานได้รับการยอมรับนับ

ถอืจากบุคคลรอบขา้งที่ปฏบิัติงานด้วยกัน เช่น จากเพ่ือนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง

ในการทำงานการได้รับคำยกย่องชมเชย 3) ลักษณะของงานเป็นการทีพ่นักงานได้รับมอบหมายงานที่มีความ

เหมาะสมกับทักษะความรู้ความสามารถของพนักงานมคีวามทา้ทายมคีวามอสิระทางความคดิ ทำใหพ้นักงาน

รู้สึกภูมิใจ 4) ความรับผิดชอบในอาชีพเป็นการได้รับมอบหมายงานหรือรับผิดชอบงานในปริมาณงานที่

เหมาะสมการที่ผูบ้ังคับบัญชาใหอ้สิระในการปฏบิัติงาน ทำใหพ้นักงานรู้สึกมอีำนาจในการทำงาน มีแรงจูงใจ
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ในการทำงานและต้ังใจทำงานใหผ้ลออกมาอย่างมปีระสิทธภิาพ 5) ความกา้วหน้าในอาชีพ คอืการที่พนักงานมี

โอกาสในการเติบโตในสายงานที่ได้รับผดิชอบการได้รับโอกาสในการเล่ือนตำแหน่งงาน ได้รับโอกาสในการฝึก

ทักษะความรู้ความสามารถเพ่ือเพ่ิมศักยภาพทำใหพ้นักงานสามารถปฏบิัติงานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ 

 3.ความผูกพันของพนักงาน ได้มนัีกวจิัยและนักวชิาการกล่าวถงึองค์ประกอบของความผูกพันของ

พนักงาน ในทศิทางเดียวกันทัง้หมด 3 ประการ ดังน้ี 1) ด้านจติใจหรือความรู้สึก หมายถงึ ความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร พนักงานที่มีความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูงจะเป็นผู้ที่มผีลการปฏิบัติงานที่ดี 2) ด้านการคงอยู่กับองค์กรต่อเน่ืองเป็นความ

ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ถึงความจำเป็นที่จะต้องอยู่ในองค์กร เพื่อให้ได้รับเงินเดือน สวัสดิการ มีเพื่อน

ร่วมงาน และสภาพแวดล้อมที่ดีจากองค์กร เป็นการตระหนักว่าการอยู่ในองค์กรจะได้รับประโยชน์และ

สามารถทำประโยชน์ตอบแทนใหกั้บองค์กรและตนเองได้ 3) ด้านบรรทัดฐาน เป็นความรู้สึกของบุคคลแต่ละคน

เมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์กรก็ต้องมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร (Wang et al., 2020; Dahmardeh & 

Nastiezaie, 2019) 

 4.ผลการดำเนินงานขององค์กร Salehi and Moghadam (2019) ได้เสนอแนวคิดของ Kaplan and 

Norton (1996) ในประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) เป็นเครื่องมือช่วย

ประเมินผลจากการกำหนดและวางแผนเชิงวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์องค์กรสู่เป้าหมายที่กำหนดไว้ โดย

การวัดผลสำเร็จขององค์กรจากการปฏิบัติงาน ด้วย 4 มุมมอง ได้แก่ 1) มุมมองดา้นการเงิน โดยวิเคราะห์ผล

ประกอบการในเชิงตัวเลขทางการเงนิเพื่อทราบถึงเปา้หมายทางการเงนิขององคก์ร เช่น ผลตอบแทนจากเงนิ

ลงทุน การเติบโตของผลกำไร กำไรต่อสินทรัพย์ กระแสเงินสด และต้นทุนต่อรายได้ 2) มุมมองด้านลูกค้า 

องค์กรควรดำเนินการอย่างไรเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกคา้ได้สูงสุด โดยคำนึงถงึคุณภาพบริการและ

การจัดการคุณภาพ เช่น เวลาที่ใช้ในการจัดส่งทันเวลา ส่วนแบ่งทางการตลาดอัตราการรักษาลูกค้าเดมิกับ

การเพ่ิมขึ้นของจำนวนลูกคา้รายใหม่และความพึงพอใจของลูกคา้ต่อภาพรวมในการบริหารจัดการ 3) มุมมอง

ด้านกระบวนการจัดการภายใน เพ่ือสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผู้มส่ีวนได้เสีย โดยจัดการเกี่ยวกับวิธีดำเนินงาน

ภายในให้มีประสิทธิภาพและเอื้อต่อการดำเนินธุรกิจ เพื่อทราบถึงกระบวนการที่สามารถดึงดูดลูกค้า และ

กิจกรรมที่ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน 4) มุมมองดา้นการเตบิโตจากการเรียนรูแ้ละพัฒนาองค์กร

จำเป็นต้องบริหารทรัพยากรบคุคลต่อเน่ือง เพ่ือเตรียมความพร้อมและปรับตัวการแข่งขันทางธุรกิจในอนาคต 

เช่น จำนวนช่ัวโมงและบุคลากรที่ได้รับการฝกึอบรม ระดับความรู้และเขา้ใจต่อกระบวนการทำงาน เป็นต้น 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิด ที่เกี ่ยวข้องกับ “แรงจูงใจในการ

ทำงาน และความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื ่อมโยงผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการ

ดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร)” 

โดยซึ่งผูว้จิัยได้ทำการสรุปและสร้างเป็นกรอบแนวความคดิ ดังแสดงใน รูปที่ 1 
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                                                                ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของสมาชิกองค์กรใน

ฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรให้บริการภาค

ประชาสังคมที ่ไม่แสวงหาผลกำไร(สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร)” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) และใช ้ร ูปแบบการว ิจ ัยเช ิ งสำรวจ (Survey Research) เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้  คือ 

แบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ในการวจิัย คอื สมาชิกสโมสรโรตารีในเขตกรุงเทพ ที่มจีำนวนสมาชิกมากกว่า 

25 คนขึ้นไป จำนวน 18 สโมสร รวมสมาชิกทั้งหมด 1,228 คน (สโมสรโรตารี ประเทศไทย, 2564) กลุ่ม

ตัวอย่าง คือ สมาชิกสโมสรโรตารีในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 200 คน ภายใต้แนวคิดของ Hair et al. 

(2006) ที่ได้แนะนำว่าตัวอย่างควรมขีนาดต้ังแต่ 200 ตัวอย่างขึ้นไป สำหรับกรณทีี่โมเดลไม่ซับซอ้นมากในการ

วิจัย โดยได้ดำเนินการสุ่มอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น และวิธกีารสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิเครื่องมือที่ใชใ้น

การวจิัยประกอบด้วย 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานะ รายได้ 

ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่อยู่กับสโมสร ซึ่งเป็นคำถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) โดยให้

เลือกคำตอบเพียงคำตอบเดียวที่เป็นจริงมากที่สุด 

 ส่วนที่ 2 - 5 เป็นแบบสอบถามการประเมินปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการ

ทำงาน ความผูกพันของพนักงานและผลการดำเนินงานองค์กรในแต่ละส่วนมีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1932) 

 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ซึ่งในขั้นตอนของการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือนั้น

ผู้วิจัยได้ ดำเนินการแบ่งการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเป็น 2 ขั้นตอน คือ (1) การตรวจสอบความตรง

เชิงเนื้อหา เป็นดัชนี ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence 

Index-IOC) โดยได้นำแบบสอบถาม ไปปรึกษากับผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญในสาขาที่เกี่ยวข้อง จำนวน 3 

ท่าน ซึ ่งผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่าอยู ่ระหว่าง 0.670-1.00 และ (2) การ

ตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) นำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงตาม ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิไป

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

 แรงจูงใจในการ

ทำงาน 

ความผูกพันของ

สมาชกิ 

ผลการดำเนนิงาน

ของสโมสร 
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ทดลอง (Try-Out) กับสมาชิกสโมสรโรตารีจำนวน 30 คน ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้าน

การรับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีค่า 0.940 ด้านแรงจูงใจในการทำงาน 0.920 ด้านความผูกพันของ

สมาชิก 0.912 และด้านผลการดำเนินงานสโมสรโรตาร่ี 0.869 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิัยผูว้จิัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมขัี้นตอนดังน้ี 

  1) การเก็บรวบรวมข้อมูลในระหว่าง เดอืน พฤศจิกายน - ธันวาคม 2566 

2) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามลงรหัส และวเิคราะห์ข้อมูลตามวิธี

ทางสถติิต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยจะนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

โดยใช้สถติิวเิคราะห์ขอ้มูล ดังน้ี 

 1)การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล คือสมาชิกสโมสรโรตารี ในเขตกรุงเทพ ด้วยการแจกแจง

ค่าความถี ่(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ใช้อธบิายขอ้มูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

 2)การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน 

ความผูกพันของพนักงานและผลการดำเนินงานด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือสรุปและอธบิายลักษณะของตัวแปรโดยค่าคะแนน

เฉล่ียตามแนวคิดของ Best (1981, p.182) 

 3) สถติิอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) เป็นการนำวิธีทางสถิติมาใช้สำหรับทดสอบ

สมมติฐาน (Hypothesis Testing) เพ่ือหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุและหาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ตัวแปรทั้งทางตรงและทางอ้อม ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป Smart PLS 3 (Hair et al., 2019) 

 

ผลการวิจัย 

 จากการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นสมาชิกองคกรใหบริการภาคประชาสังคมที่ไมแสวงหาผลกำไร 

(สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) สวนใหญเปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 51.00 มอีายุระหวาง 41 – 50 ป 

คดิเป็นร้อยละ 36.50 มสีถานะสมรส คดิเปนรอยละ 77.00 มรีายไดเฉล่ียตอเดือน 500,001 – 1,000,000 

บาท คิดเปนรอยละ 33.00 การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 72.50 ระยะเวลาที่อยูกับสโมสร  

10 - 20 ป คดิเปนรอยละ 32.00  

 ผลการวิเคราะห์ระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของ

พนักงานและผลการดำเนินงานองค์กร ของผูต้อบแบบสอบถาม สามารถแสดงได้ดัง ตารางที่ 1 
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ตารางที ่1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน  

ความผูกพันของพนักงานและผลการดำเนินงานองค์กรโดยรวม 
 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับตัวแปรใน

ภาพรวม 
X� SD แปลผล 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

แรงจูงใจในการทำงาน  

ความผูกพันของพนักงาน 

ผลการดำเนินงานองค์กร 

4.30 

4.29 

4.32 

4.30 

0.512 

0.513 

0.544 

0.548 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับของตัวแบบสมการโครงสราง 

การศึกษาวิจัยนี้เปนการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางในภาพรวม ซึ่งเปนผลการวิเคราะห

ความสัมพันธโดยสัมประสิทธิ์ความถดถอยของแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของสมาชิกองคกร

ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เช่ือมโยงภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงสูผลการดำเนินงานขององคกรใหบริการภาค

ประชาสังคมที่ไมแสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) และผลการทดสอบสมมติฐาน โดย

ผลการวเิคราะหแสดงดัง รูปที่ 2 

 
 

ภาพที่ 2 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้าง 
 

  MW12   MW1   MW13   MW14   MW15   MW8   MW2   MW7

 
  MW9 

  TL13 

  TL3 

  TL8 

  TL6 

  PE2 

  WE5   WE7 

  PE7 

  WE8 

  PE6 

  PE4 

  PE1 

MW 

0.792 0.706  0.816 0.724 0.756 0.755  0.867 0.752 

0.710 

0.846 

0.877 

0.807 

0.830 

0.854 0.729 

0.724 

0.758 

0.704 

0.788 0.588 

0.798 

0.7569 

0.844 

0.491 0.616 

  WE3 

TL 
 

    WE 

  TL4 

  TL1 

  TL7 

  TL9 

  TL5 

  TL10 

  TL14 

  PE3 

  PE5 

  WE9   WE2   WE6 

0.705 

0.705 

0.803 

0.790 

0.708 

0.770 

0.763 

0.7582 0.889 0.842 

0.881 

0.811 

0.405 

0.376 

PE OP 

OE 
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 จากรูปที่ 2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้างที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปร ซึ่งผลการวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างสามารถอธบิายได้ดังน้ี  

 1)ปจจัยที่มผีลโดยรวมตอผลการดำเนินงานขององคกร (OP) พบวา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง (TL) 

แรงจูงใจในการทำงาน (MW) และความผูกพันองคกร (OE) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการดำเนินงานของ

องคกร (OP) มีคาเทากับ 0.405, 0.491 และ 0.376 และภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (TL) ยังมีอิทธิพล

ทางออมตอผลการดำเนินงานขององคกร (OP) มคีาเทากับ 0.532 

 2)ปจจัยที่มีผลโดยรวมตอแรงจูงใจในการทำงาน (MW) พบวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (TL) มี

อทิธพิลทางตรงตอแรงจูงใจในการทำงาน (MW) มคีาเทากับ 0.616 

 3)ปจจัยที่มผีลโดยรวมตอความผูกพันองคกร (OE) พบวาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพล

ทางตรงตอความผูกพันองคกร (OE) มคีาเทากับ 0.588 

 โดยผู้วิจัยได้สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรที่มีต่อ ผลการดำเนินงานขององค์กร 

(OP) ดัง ตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ความสัมพันธระหวางอทิธพิลของตัวแปรที่มตีอผลการดำเนินงานขององคกร 

ตัวแปร 

(LV) 

คาความผันแปร 

(R2) 

อทิธิพล 

(Effect) 
TL MW OE 

  ผลการดำเนนิงานขององคกร (OP) 

 

0.457 DE 

IE 

TE 

0.405 

0.532 

0.937 

0.491 

0.000 

0.491 

0.376 

0.000 

0.376 

  แรงจูงใจในการทำงาน (MW) 

 

0.379 

 

DE 

IE 

TE 

0.616 

0.000 

0.616 

0.000 

0.000 

0.000 

N/A 

N/A 

N/A 

  ความผูกพันองคกร (OE)                   

 

 

0.346 

 

DE 

IE 

TE 

0.588 

0.000 

0.588 

N/A 

N/A 

N/A 

0.000 

0.000 

0.000 

หมายเหตุ: DE=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/A=Not Applicable 

ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวจิัย 

(Hypothesis) 

สัมประสิทธ์ิ

เสนทาง (Coef.) 

คา 

t-test 
ผลลัพธ 

H1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ทำงานขององค์กร 
0.616*** 10.536 สนับสนุน 

H2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ของสมาชกิองค์กร 
0.588*** 11.056 สนับสนุน 

H3 ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงมีอ ิทธิพลต่อผลการ

ดำเนนิงานขององค์กร 
0.405*** 4.367 สนับสนุน 
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หมายเหต ุ : * หมายถงึ p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 

  ** หมายถงึ p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 

  *** หมายถงึ p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58   

 จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีต่อผลการดำเนินงานขององค์กรซึ่ง

ผูว้จัิยได้ทำการศึกษาสรุปสมมติฐานการวจิัยดัง ตารางที่ 3 ดังน้ี 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ทำงาน ความผูกพันของสมาชิกองค์กร และผลการดำเนินงานโดยมคี่า t-test เท่ากับ 10.536, 11.056  และ 

4.367 ส่วนปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันของสมาชิกมอีทิธพิลต่อผลการดำเนินงานขององคก์ร 

มคี่า t-test เท่ากับ 5.474 และ 6.394 

ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งเป็นตัวแปรที่เข้ามาเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรอสิระกับตัวแปรตาม จะอธบิายอทิธพิลทางออ้ม ผลที่ได้ดัง ตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง (Mediation Effect) 

 

จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง พบว่า1) แรงจูงใจในการทำงานในฐานะตัวแปร

คั่นกลางที่เชื ่อมโยงผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการดำเนินงาน โดยมีคาผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขต

ล่าง (Boot LLCI) และขอบเขตบน (Boot ULCL) ที่ช่วงของความเช่ือมั่นไม่คลุม 0 แสดงวาอทิธพิลของแรงจูงใจ

ในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับผลการดำเนินงานขององค์กร โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) เท่ากับ 0.155 และขอบเขตบน (Boot ULCL) เท่ากับ 0.301 และ 2) ความ

ผูกพันองค์กรของสมาชิกในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการดำเนินงานของ

องค์กรโดยมีคาผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) และขอบเขตบน (Boot ULCL) ที่ชวงของ

ความเชื่อมั่นไมคลุม 0 แสดงวาอิทธิพลของความผูกพันองค์กรของสมาชิกเป็นตัวแปรคั่นกลางระหวา่งผูน้ำ

การเปล่ียนแปลงกับผลการดำเนินงานขององค์กรโดยมคีาสัมประสิทธิข์อบเขตลาง (Boot LLCI) เทากับ 0.152 

และขอบเขตบน (Boot ULCL) เทากับ 0.302 

H4 แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน

ขององค์กร 
0.491*** 5.474 สนับสนุน 

H5 ความผูกพนัของสมาชกิมอิีทธิพลต่อผลการดำเนนิงาน

ขององค์กร) 
0.376*** 6.394 สนับสนุน 

สมมติฐานการวจิัย Effect 
Boot 

SE 

Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

H6 แรงจูงใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการดำเนนิงานขององค์กร 
0.238 0.326 0.155 0.301 

H7 ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีเชื่อมโยง

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการดำเนนิงานขององค์กร 
0.226 0.381 0.152 0.302 
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อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถอภิปรายผลการวิจัยและตีความข้อมูลต่าง ๆ ได้เป็น 5 

ประเด็น ดังน้ี 

 1.ปัจจัยภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกองค์กร ซึ่งพบว่า

ข้อมูลเชิงประจักษ์สนบัสนุนสมมติฐานการวิจัย คือการที่ผูน้ำมอีทิธิพลต่อผูต้าม โดยผู้นำจะเป็นผลทำให้ผู้

ตามเปลี่ยนแปลงแนวคิด พัฒนาทัศนคติ โดยที่สมาชิกมีแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นองค์กรที่ดีควรสร้าง

แรงจูงใจให้สมาชิกในการปฏิบัติงานเพื่อเกิดประโยชน์ และพัฒนาสู่ความสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Prabowo et al. (2018) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความเป็นผูน้ําการเปลี่ยนแปลง

และแรงจูงใจในการทํางานต่อการปฏิบัติงานของพนักงานที ่เป็นสื ่อกลางโดยความพึงพอใจในงาน ผล

การศึกษาพบว่าพนักงานภายในโรงแรม Kartika Graha Malang ให้ความสำคัญของระดับภาวะผู ้นำการ

เปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการดำเนินงานต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงาน อยู ่ในระดับมาก เมื ่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยโปรแกรม Smart PLS พบว่าภาวะผู ้นำการ

เปล่ียนแปลงไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการดำเนินงานต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะที่ Andriani et al. 

(2018) ศึกษาเร่ือง อทิธพิลของความเป็นผูนํ้าการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทํางานต่อผลการดำเนินงาน

การปฏิบัติงานของครู พบว่าความเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกและมีนัยสําคัญต่อผลการ

ดำเนินงานด้านประสิทธิภาพของครูโรงเรียน SMK Negeri ในปาเล็มบัง และแรงจูงใจในการทํางานยังเป็นตัว

แปรส่งผ่านระหว่างความเป็นผูนํ้าในการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อผลการดำเนินงานด้านประสิทธภิาพของ

ครู โรงเรียน SMK Negeri ในปาเล็มบัง  

 2.ปัจจัยภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงมอีทิธพิลต่อความผูกพันองค์กรของสมาชิกองค์กรพบว่าขอ้มูล 

เชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย คอืผูน้ำที่มภีาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงจะสนับสนุน ส่งเสริม และ

ผลักดันความต้องการของบุคคลที่เขา้มาทำงานภายในองค์กร โดยการแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม 

ซึ่งเป็นตัวกำหนดทศิทางต่อการปฏบิัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ Mahfouz et al. (2019) ได้ศึกษาเร่ือง 

อทิธพิลของภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงสู่ความผูกพันองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมก่อสร้าง พบว่าภาวะ

ผูน้ำการเปล่ียนแปลง และความผูกพันองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก โดยเมื่อวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของ

ตัวแปรทั้ง 2 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในด้านอิทธิพลของผู้นำต่อผู้ปฏิบัติตามส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุดและพนักงานจะมคีวามใส่ใจและผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นไปในทิศทาง

เดียวกันในทำนองเดียวกันกับ Puni et al. (2020) ได้ศึกษาเรื่อง ผลความสัมพันธ์ของความเป็นผู้นําในการ

เปลี่ยนแปลงธุรกรรมต่อความผูกพันของพนักงานองค์กรในประเทศกําลังพัฒนา ผลการศึกษาพบว่ารูปแบบ

ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลง และความผูกพันของพนักงานองค์กรอยู่ในระดับมากทัง้ 2 ตัวแปร โดยเมื่อทดสอบ

สมมติฐานด้วยการหาความสัมพันธ์พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อ

ความผูกพันของพนักงานองค์กร โดยเมื่อพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพิ่มค่าอิทธิพลต่อหน่วยหน่ึง
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หน่วยและลดลงหนึ่งหน่วย พบว่าพนักงานภายในองค์กรจะมีความผูกพันเพิ่มขึ้นและลดลงตามการพยากรณ์

ไปในทศิทางเดียวกันอย่างมนัียสำคัญทางสถติิ 

 3.ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร พบว่าข้อมูลเชิง

ประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวจิัย ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงเกี่ยวขอ้งกับอทิธพิลของผู้นำที่มีต่อผู้ตาม

และเป็นผูท้ี่เปล่ียนแปลงกระบวนการทำงานขององค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ Chen et al. (2019) ได้

ศึกษาเร่ือง การอธบิายผลกระทบของความเป็นผูนํ้าการเปล่ียนแปลงของซอีโีอต่อผลการดําเนินงานของบริษทั 

กรณีศึกษาบทบาทเชิงโต้ตอบของนวัตกรรมการสํารวจและความไม่แน่นอนด้านสิ่งแวดล้อม ผลการศึกษา

พบว่าระดับของภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงแบ่งออกเปน็ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การคำนึงความเป็นบุคคล 2) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับปาน

กลาง นวัตกรรมองค์กร อยู่ในระดับมาก ความไม่แน่นอนด้านสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับมาก และผลการ

ดำเนินงานองค์กรด้านประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ด้านทรัพยากรภายในองค์กร ด้านเศรษฐกิจ

การเมอืง และด้านเทคโนโลยี อยู่ในระดับปานกลาง 

 4.ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมอีทิธพิลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร พบว่าขอ้มูลเชิงประจักษ์

สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย แรงจูงใจ เป็นพลังที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่คอยผลักดันให้คนมีพฤติกรรม

บางอย่าง และยังเป็นการกำหนดเป้าหมายของพฤติกรรมเป็นความตั้งใจ ความต้องการจะทำบางสิ่ง

บางอย่างที่มอีทิธพิลต่อผลการดำเนินงานขององค์กรให้มีมคีุณภาพมากขึ้น ซึ่งคล้องกับงานวิจัยของยุทธนา 

แก้วมืด (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแห่งความสำเร็จและแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏบิัตงิานของเจ้าพนักงาน

ทันตสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จังหวัดขอนแก่น โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อ

ศึกษาปัจจัยแห่งความสำเร็จและแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏบิัติงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย ผลการวจิัย 

พบว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ระดับสูงกับประสิทธิภาพในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 นอกจากน้ี Aima et al. (2017) ได้ศึกษาเร่ือง แบบจําลองผลการดำเนินงานของพนักงาน: การวเิคราะห์

ความสามารถและแรงจูงใจ (กรณศึีกษาที่ธนาคาร PT บูโกปนิ สาขาทบีเีซ็นเตอร์) ผลการศึกษาพบว่าพนักงาน

ภายในธนาคาร PT บูโกปนิ สาขาทบีเีซ็นเตอร์ ใหค้วามสำคัญในแรงจูงใจต่อการเขา้มาปฏบิัติหน้าที่ของตนเอง 

โดยมองเรื่องสวัสดิการ ค่าตอบแทน โอกาสในการก้าวหน้า การเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น โดยทางธนาคารได้

ปรับเปล่ียนสวัสดิการทางด้านแรงจูงใจ ด้วยการปรับเปล่ียนนโยบายการวางโครงสร้างธนาคารใหท้ันสมัยขึ้น 

 5.ปัจจัยความผูกพันองค์กรของสมาชิกมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร พบว่า ข้อมูล

เชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ความผูกพันองค์กรเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งเดียวกันของ

องค์กรจนทำใหก้ระบวนการทำงานอย่างมีประสิทธภิาพ องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานนำมาใช้

ทั้งหมด 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านจิตใจหรือความรู้สึก 2) ด้านการคงอยู่กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง และ 3) 

ด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yu et al. (2019) ได้ศึกษาเรื่อง การเพิ่มผลการดำเนินงาน

องค์กรของบริษัทผ่านการปฐมนิเทศตลาดภายในและความผูกพันของพนักงานในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า 

องค์กรมีการวางแนวตลาดภายในเพื่อให้พนักงานของตนเองสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการ
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วางแนวตลาดภายในขององค์กรช่วยใหพ้นักงานเกดิความสามารถในการทำงาน มคีวามมุ่งมั่นต่อการทำงานให้

เกิดประสิทธิภาพ โดยความมุ่งมั่นในการทำงานขององค์กรนำไปสู่ความผูกพันต่อการทำงานของพนักงาน

ภายในองค์กร อันนำไปสู่ผลการดำเนินงานใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสิทธภิาพ 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัยในคร้ังน้ี คอืผูน้ำการเปล่ียนแปลงมอีทิธพิลในการสร้างสภาพแวดล้อมที่

ส่งเสริมแรงจูงใจใหพ้นักงานมส่ีวนร่วมในการทำงาน โดยการใหโ้อกาสในการเติบโต และการพัฒนาตนเอง

เพ่ือใหเ้กดิการยอมรับ และรางวัลต้ังแต่การยกย่องชมเชยไปจนถงึโบนัส หรือการเล่ือนตำแหน่งที่สูงขึ้นและ

ความผูกพันองค์กร มีความจำเป็นที่องค์กรจะต้องหาแนวทางและวิธีการที่จะทำให้พนักงานมีความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์กร เพื่อที่ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ พร้อมที่จะทุ่มเทเสียสละ โดยไม่คิดจะลาออก ซึ่งจะ

ส่งผลใหผ้ลการดำเนินงานมปีระสิทธภิาพและสามารถสร้างความมั่นคงใหกั้บองค์กรได้อย่างย่ังยืน 

 

 
ภาพที่ 3 องค์ความรูใ้หม่จากการวิจัย 

สรุป 

งานวจิัยคร้ังน้ีมวีัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันของสมาชิกองค์กร

ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เช่ือมโยงภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรใหบ้ริการภาค

ประชาสังคมที่ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) พบว่าภาวะผูน้ำ การเปล่ียนแปลงมี

อิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของสมาชิกและผลการดำเนินงานขององค์กรและ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดำเนินงานขององค์กร โดยงานวิจัยนี้อาจมี

ประโยชน์ต่อภาคธุรกจิ  

 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  

 1.จากผลการศึกษาขอ้มูลผู้นำการเปล่ียนแปลง เมื่อพิจารณาจากผลการวจิัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร

ของผูน้ำการเปล่ียนแปลง พบว่าผูบ้ริหารสโมสรโรตารีควรมกีารเสริมสร้างเจตคติที่ดีในการทำงานเป็นทีม

เพื่อนสนับสนุนการทำงานของสมาชิกภายในองค์กรเพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นภายใน

องค์กร รวมทัง้ส่งเสริมใหส้มาชิกมกีารพัฒนาตนเองผ่านการคดิสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในการปฏบิัติงาน  

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

ผลการ

ดำเนนิงานที่มี

ประสทิธิภาพ 

แรงจูงใจ 

ความผูกพัน 
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 2.จากผลการศึกษาข้อมูลแรงจูงใจในการทำงาน เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัว

แปรของแรงจูงใจในการทำงาน พบว่าสมาชิกสโมสรโรตารีได้รับโอกาสเล่ือนตำแหน่งสูงขึ้น ตลอดจนได้รับ

โอกาสพิเศษภายในสโมสรโรตารีเสมอ มีการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เพื่อยกระดับทักษะ ความชำนาญ 

ความรู้ที่ทันสมัยขึ้นและงานที่ได้รับมอบหมายมคีวามสัมพันธ์กันกับตำแหน่งของสมาชิกแต่ละบุคคล ดังน้ัน

สโมสรโรตารีควรใหก้ารสนับสนุนนโยบายหรือ กจิกรรมที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกเพ่ือให้

ผลการดำเนินงานขององคก์รมปีระสิทธภิาพมากย่ิงขึ้น 

 3.จากผลการศึกษาข้อมูลความผูกพันของพนักงานโดยมีองค์ประกอบจำนวน 3 องค์ประกอบ คอื 

(1) ด้านจติใจหรือความรู้สึก (2) ด้านการคงอยู่กับองค์กรอย่างต่อเน่ือง และ (3) ด้านบรรทัดฐาน เมื่อพิจารณา

จากผลการวจิัยพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานจำเป็นอย่างย่ิงที่ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นการสร้างแรงบันดาลใจ

ให้สมาชิกองค์กรมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกในสโมสรโรตารี ปฏิบัติตนภายในสโมสรโรตารีอย่าง

สุภาพ ช่ือสัตย์ และรักสโมสรโรตารี มกีารช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สมาชิกมคีวามรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

สโมสรโรตารีเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์ของสโมสรโรตารีทุ ่มเท

ความสามารถอย่างเต็มทีเ่พ่ือปฏบิัติงานภายในสโมสรโรตารีมคีวามพึงพอใจในการทำงาน ดังน้ันผู้บริหาร

ควรใหค้วามสำคัญในการมคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิก รวมถงึสร้างกจิกรรมที่ส่งเสริมใหเ้กดิความสัมพันธ์

ที่ดีกับสมาชิกด้วยกัน 

 4.จากผลการศึกษาขอ้มูลผลการดำเนินงานขององค์กร เมื่อพิจารณาจากผลการวจิัยพบว่าสมาชิก

องค์กรมีความมุ่งมั ่นที่จะปฏิบัติงานให้เกิดผลตามตัวชี้วัดเพื่อผลสัมฤทธิ์โดยมีการนำนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเขา้มาใช้ในการทำงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพในการบริหารจัดการงานเพ่ือให้ได้ปริมาณงานตาม

เป้าหมาย ทำให้สามารถสร้างโอกาสในทางการตลาดที่จะทำให้สโมสรโรตารีมีรายได้เข้ามาได้อย่าง

ต่อเนื่องส่งผลต่อการสร้างโอกาสในการขยายชื่อเสียงของสโมสรโรตารีใหเ้ป็นที่รู้จักตลอดเวลาและมีการ

พัฒนาวธิกีารดำเนินงานใหม้คีวามสะดวกรวดเร็ว สามารถสร้างช้ินงานออกมาได้เพ่ิมขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป  

 1.การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันองค์กรในฐานะตัวแปร

คั่นกลางที่เช่ือมโยงภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรใหบ้ริการภาคประชาสังคมที่

ไม่แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร)” โดยในการวจิัยคร้ังต่อไป ควรมกีารศึกษาตัวแปร

อื่น ๆ ที่มคีวามสัมพันธ์กับผลการดำเนินงานเพ่ิมมากขึ้น 

 2.การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะของสมาชิกในองค์กรการให้บริการภาคประชาสังคมที่ไม่

แสวงหาผลกำไร (สโมสรโรตารี ในกรุงเทพมหานคร) เท่านั้น ซึ่งการวิจัยครั้งต่อไปสามารถนำไปต่อยอด

เพื่อทำการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างของสโมสรโรตารีอื่น ๆ หรือองค์กรอื่น ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่แตกต่างกัน

เพ่ือความสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 
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 3.การวิจัยในครั้งนี้ได้ทำการศึกษาในส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณที่ทำการสำรวจ โดยอาศัย

เคร่ืองมอืวจิัยที่เป็นแบบสอบถามปลายปดิ ดังน้ัน การวจิัยคร้ังต่อไปควรทำการศึกษาวจิัยเชิงคุณภาพ เพ่ือ

ใหผ้ลที่ได้เกดิมคีวามหลากหลาย และนำมาพัฒนาการทำงานของบุคลากรการดำเนินงานขององค์กร ให้มี

ผลการดำเนินใหม้ปีระสิทธภิาพเพ่ิมขึ้น 
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