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บทคัดย่อ 

 การวิจยันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งานที่มีตอ่การปฏิบตัิงานของพนกังาน 
และตรวจสอบบทบาทการเป็นตวัแปรสง่ผา่นของความพงึพอใจในงานในอิทธิพลดงักลา่ว กลุม่ตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ไดแ้ก่ 
พนกังานจ านวน 252 คน จากบริษัทผูผ้ลิตชิน้สว่นยานยนตแ์ห่งหนึ่ง ในนิคมอตุสาหกรรมป่ินทอง 1 จงัหวดัชลบุรี โดยใชก้ารสุม่
ตวัอย่างแบบง่ายเพื่อเก็บขอ้มูลจากพนกังานทุกแผนก  ใชแ้บบสอบถามที่สรา้งขึน้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งในการเก็บรวบรวมขอ้มลู สถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ คา่ความถ่ี คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่เลขคณิต สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และใชก้ารวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งในการตอบสมมติฐานการวิจยั ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานมี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  แต่ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานผ่านความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โมเดลสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานของพนกังานไดร้อ้ยละ 35.8  การศกึษาวิจยัใหข้อ้เสนอแนะตอ่ผูบ้รหิารในการก าหนดคณุลกัษณะ
ของหวัหนา้งานส าหรบัการคดัเลือกและการพฒันาหวัหนา้งาน ซึ่งเสริมสรา้งความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ความพงึพอใจในงาน ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  
 
 
 
 
  

                                                           
1 นิสิตระดบัปรญิญาโท หลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์วิทยาเขตศรรีาชา 
1 Master’s Student, Master of Business Administration, Faculty of Management Sciences, Kasetsart University Sriracha Campus 
2 ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์วิทยาเขตศรรีาชา  
2  Assistant Professor, Faculty of Management Sciences, Kasetsart University Sriracha Campus 
* Corresponding author e-mail: jutamard.t@ku.th  



อิิทธิิพลของภาวะผู้้�นำำ�ที่่�แท้้จริิงของหััวหน้้างานที่่�มีีผลต่่อการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน ฯ / ปาณิิสรา รััตนภัักดีี และ จุุฑามาศ ทวีีไพบููลย์์วงษ์์

2
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 17 ฉบับที่ 2 เม.ย. - มิ.ย. 68

2 
 

Abstract 
This research aimed to examine how supervisors' authentic leadership influences employees' job performance 

and to investigate the mediating role of job satisfaction in this relationship. The sample used for analysis consisted of 
252 employees from an automotive parts manufacturing company in Pinthong 1 Industrial Estate, Chonburi Province. 
Simple random sampling was conducted to collect data from employees across all departments. A structured 
questionnaire was employed for data collection based on relevant theoretical concepts and prior research. Statistical 
analyses included frequency, percentage, mean, standard deviation, and structural equation modeling to test the 
research hypotheses. The findings revealed that supervisors' authentic leadership had no significant direct effect on 
employees' job performance. However, it had a significant indirect effect through job satisfaction. The model accounted 
for 35.8% of the variance in employees' job performance. The findings offer practical guidance for managers on what 
characteristics supervisors should select and develop, which can improve job satisfaction and employee performance. 
 
Keywords: Authentic Leadership, Job Satisfaction, Job Performance  
 
1. บทน า  
 จากสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนั รวมทัง้การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยีและนวตักรรม ท าใหอ้งคก์รธุรกิจตอ้งมี
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินธุรกิจรวมทัง้การบริหารจัดการเพื่อใหอ้งคก์รคงความสามารถในการแข่งขันไวอ้ย่างยั่งยืน  
ผูบ้รหิารองคก์รทกุระดบัถือเป็นหวัใจส าคญัตอ่ความส าเรจ็ในการพฒันาและขบัเคลือ่นองคก์รไปสูค่วามยั่งยนื โดยเป็น “ผูน้  า” หรอื
เป็นผูข้บัเคลื่อนสมาชิกและองคก์รมุ่งไปยงัเป้าหมายรว่มกนั  ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง (Authentic Leadership) ไดถ้กูกลา่วถึงเพิ่มขึน้
มากในการวิจยัในดา้นพฤติกรรมองคก์รในทศวรรษท่ีผ่านมา โดยเป็นรูปแบบภาวะเป็นผูน้  าที่สามารถสรา้ง "ความสามารถทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและบรบิทขององคก์รท่ีพฒันาอยา่งสงู ซึ่งสง่ผลใหเ้กิดทัง้การตระหนกัรูใ้นตนเองและพฤติกรรมเชิงบวกที่ควบคมุ
ตนเองในสว่นของผูน้  าและผูร้ว่มงาน” (Walumbwa et al., 2008)  ผูน้  าที่มีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิจึงมีลกัษณะพดูอยา่งตรงไปตรงมาใน
สิ่งที่ตอ้งการสื่อสาร ปฏิบตัิตามความเช่ือของตน คน้หาความคิดเห็นที่ทา้ทายจากมุมมองของตน และขอค าติชมเพื่อปรบัปรุง
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (Laschinger, Wong, & Grau, 2012) เป็นผลใหผู้น้  าสามารถสรา้งประโยชนใ์หก้บัทีมงานและองคก์ร 
ช่วยใหพ้นกังานมีผลการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้ได ้(Lusianingrum & Santoso, 2022) ตลอดจนเสริมสรา้งทศันคติและพฤติกรรมเชิง
บวกของพนกังาน (Wong & Laschinger, 2013) รวมทัง้ความพึงพอใจในงานใหก้บัพนกังาน จากการสรา้งบรรยากาศการท างาน
ในเชิงบวก ดว้ยการสรา้งจริยธรรมศีลธรรมอนัดีภายในองคก์ร การใชข้อ้มลูในการตดัสินใจอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม มี
ความโปร่งใส และมีเหตุผล (Ayça, 2019) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคก์ร เป็นส่วนส าคัญที่จะชีว้ัด
ประสทิธิภาพในการบรหิารงาน การท่ีผูน้  าท าใหพ้นกังานไดร้บัความพงึพอใจในงานนัน้ จะสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
เน่ืองจากพนกังานที่มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน จะท างานดว้ยความกระตือรือรน้ มุ่งมั่น รบัผิดชอบ เสียสละ จึงท าใหเ้กิด
ความส าเรจ็ของผลการปฏิบตัิงานตามเปา้หมายที่องคก์รก าหนดไวไ้ด ้(Chandrasekara, 2019) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าแมจ้ะมีงานวิจยัในตา่งประเทศที่ศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงที่มีตอ่ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่บา้ง เช่น งานวิจัยของ Duarte et al. (2021) Hadian Nasab and Afshari (2019) อย่างไรก็ตาม ใน
บริบทของประเทศไทยมีงานวิจัยที่ศึกษาประเด็นดงักลา่วอย่างจ ากัด อีกทัง้ไม่พบการศึกษาโดยตรงที่ตรวจสอบความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ความพงึพอใจในงาน และผลการปฏิบตัิงานในรูปแบบของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้ง จึงถือเป็น
ช่องวา่งทางองคค์วามรูท้ี่ควรศกึษาเพิ่มเติม  
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 ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหัวหนา้งานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
รวมทัง้วิเคราะหบ์ทบาทของความพึงพอใจในงานในการเป็นตวัแปรสง่ผ่านของอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานท่ีมี
ต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งาน และเป็นแนวทางในการ
เสริมสรา้ง พฒันากระบวนการบริหารทรพัยากรมนษุยใ์หม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ ซึ่งถือไดว้่าเป็นสิ่งส  าคญัที่ท าใหพ้นกังานมีความ
พงึพอใจในงานและท างานอยา่งมีประสทิธิภาพรว่มกบัองคก์รตอ่ไป  
 
2. เอกสารงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องและสมมตฐิานของการวิจัย   
 2.1 ภาวะผู้น าที่แท้จริง  
  ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง (Authentic Leadership) เป็นลกัษณะของผูน้  าที่แสดงตวัตนของตวัเองดว้ยความซื่อสตัย ์รูจ้กั
จุดแข็งและยอมรบัจุดอ่อนของตวัเอง  มีความโปรง่ใสต่อขอ้มลูท่ีน าเสนอ  มีจริยธรรม และยตุิธรรม ไม่ล  าเอียงไปทางฝ่ายใด ให้
ความส าคญักบัการด าเนินงานอยา่งเหมาะสมและโปรง่ใส  ลกัษณะของผูน้  าที่แทจ้ริงตามแนวคิดของ Walumbwa et al. (2008) 
ประกอบดว้ย การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) ซึ่งหมายถึงการที่ผูน้  าเขา้ใจในตัวตนของตัวเอง ในดา้นความรูส้ึก 
อารมณ ์แรงจงูใจ รวมถึงเขา้ใจประสบการณ ์ทกัษะ ความสามารถ ความคิดของตวัเอง และการแสดงออกของตวัเองตอ่ผูอ้ื่น  การ
ประมวลผลข้อมูลอย่างสมดุล (Balanced Processing) ซึ่งหมายถึงการที่ผู้น  าพิจารณาขอ้มูลต่าง ๆ ก่อนการตัดสินใจ และ
ค านึงถึงความโปร่งใส มีเหตุผล ไม่ล  าเอียงในการตดัสินใจ  ความโปร่งใสในการมีปฏิสมัพันธ์ (Relational Transparency) ซึ่ง
หมายถึงการที่ผูน้  าแสดงออกถึงตวัตนที่แทจ้รงิอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมาตอ่ผูต้าม ใหผู้ต้ามแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระในเรือ่งที่
เก่ียวขอ้ง ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการสรา้งความไวว้างใจและความพึงพอใจของผูต้าม และ มุมมองทางศีลธรรมภายใน 
(Internalized Moral Perspective) ซึ่งหมายถึงการที่ผูน้  าแสดงออกในเรื่องของคุณธรรมและจริยธรรมของตน ปฏิบัติตนตาม
มาตรฐานทางจรยิธรรมที่ไมไ่ดเ้กิดจากแรงกดดนัภายนอก เพื่อเป็นตวัอยา่งที่ดีใหแ้ก่ผูต้าม 
 2.2 ความพึงพอใจในงาน 
  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ จากการไดร้บัการสนองตอบต่อ
ความตอ้งการ ทัง้ทางรา่งกายและจิตใจ สง่ผลใหผู้มี้ความพึงพอใจในงานมีความเต็มใจในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลถุึงเป้าหมายที่
คาดหวังไว ้ ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Smith, Kendall and Hulin (1969) ประกอบดว้ย ความพึงพอใจในตวังาน 
(Work Itself) หมายถึงความพึงพอใจต่อลกัษณะรูปแบบและวิธีการท างานที่ปฏิบัติอยู่   ความพึงพอใจในผลตอบแทน (Pay) 
รวมถึงความพึงพอใจต่อค่าจา้ง สวสัดิการ โบนสั หรือผลประโยชนต์่างๆ ที่ไดร้บั   ความพึงพอใจในโอกาสกา้วหนา้ (Promotion 
Opportunities) หมายถึงความพึงพอใจต่อโอกาสหรือสถานการณท์ี่ช่วยใหม้ีการเติบโตหรือพฒันาความรูค้วามสามารถตนเอง
อย่างต่อเน่ือง รวมถึงการไดด้  ารงต าแหน่งที่ส  าคญัในองคก์ร  ความพึงพอใจในการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน (Supervision) 
รวมถึงการใหค้  าแนะน า ช่วยเหลือในการท างาน และใหโ้อกาสการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ หรือช่วยสนบัสนนุในงานที่ท  า  และ 
ความพึงพอใจในเพื่อนรว่มงาน (Coworkers) รวมถึงความพึงพอใจตอ่การที่เพื่อนรว่มงานใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าปรกึษาในเรือ่ง
งาน และการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั 
 2.3 ผลการปฏิบัติงาน 
  ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) คือ ความสามารถของพนกังานในการปฏิบตัิงานดว้ยความเต็มใจ เพื่อไปสู่
เปา้หมายทัง้เรือ่งปรมิาณและคณุภาพของงาน โดยเป็นสิง่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู ้ความสามารถ และทกัษะ รวมทัง้ความตัง้ใจ มี
ระเบียบวินยัในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ตามแนวคิดของ Koopmans et al. (2013) ซึ่งประกอบดว้ย ผลการปฏิบตัิงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี (Task Performance) ซึ่งเป็นความสามารถในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายใหล้ลุว่ง ตามเวลาที่ก าหนด และมี
คณุภาพ  ผลการปฏิบตัิงานตามบริบท (Contextual Performance) ซึ่งเป็นความสามารถในการปฏิบตัิงานอื่นที่ไม่ใช่หนา้ที่หลกั 
แต่เป็นการช่วยเหลือสนบัสนนุเพื่อนรว่มงาน ตามความสามารถ ดว้ยความเต็มใจ  ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวั (Adaptive 
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Performance) ซึ่งเป็นความสามารถในการปรบัตวัเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น เมื่อมีการปรบัเปลี่ยนหนา้ที่ สามารถยอมรบั
บทบาทหน้าท่ีใหม่  ปฏิบัติงานด้วยความยินดีและเต็มใจ  ในทางตรงกันข้าม พฤติกรรมการต่อต้านการปฏิบัติงาน 
(Counterproductive Work Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีเจตนาหรือตัง้ใจกระท าต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานที่มีลกัษณะ 
ขดัตอ่กฎระเบียบ มาตรฐานและแนวทางการท างานท่ีก าหนดไว ้
  ในการอธิบายกลไกของความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน งานวิจัยนีไ้ดน้  าทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Theory: SET) มาใชเ้ป็นกรอบในการอธิบายแนวคิด 
กล่าวคือ หวัหนา้งานที่มีลกัษณะเปิดเผย โปร่งใส มีจริยธรรม และรบัฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น ซึ่งเป็นลกัษณะของภาวะผูน้  าที่
แทจ้รงิ จะสรา้งความเช่ือมั่นและความไวว้างใจใหก้บัพนกังานซึง่เป็นผูต้าม ความสมัพนัธด์งักลา่วถือเป็นการแลกเปลีย่นทางสงัคม
ที่เป็นคุณค่าทางจิตใจท่ีพนักงานไดร้บัจากผูน้  า จึงตอบสนองดว้ยการมีความพึงพอใจในงาน และการสรา้งผลปฏิบตัิงานที่ดี 
(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005)  
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  จากการศึกษาการวิจยัที่ผ่านมา พบว่า การที่พนกังานท างานรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชาที่มีภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง มีความ
น่าเช่ือถือ โปรง่ใส ตระหนกัรูใ้นตนเอง และมีมาตรฐานทางจรยิธรรมในระดบัสงู จะท าใหพ้นกังานมีผลการปฏิบตัิงานที่ดี เช่นจาก
การศึกษาของ Hadian Nasab and Afshari (2019) ในประเทศอิหร่าน  Yasmin, Santoso and Setiawan (2021) ในประเทศ 
อินโดนิเซีย  และ Zeb et al. (2020) ในประเทศปากีสถาน รวมทัง้สง่ผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน เช่นจากการศึกษา
ของ Chang, Busser and Liu (2020) ในประเทศสหรฐัอเมริกา Khan et al. (2017) ในประเทศปากีสถาน และ Wirawan, Jufri 
and Saman (2020) ในประเทศอินโดนิเซีย ซึ่งความพึงพอใจในงานสง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานได้ เช่นจากการศกึษา
ของ Chandrasekara (2019) Rahmat et al. (2019) นอกจากนี ้ภาวะผูน้  าส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานไดผ้่านความ
พงึพอใจในการท างาน เช่นจากการศกึษาของ Rawashdeh et al. (2020) ในรูปแบบภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลงของหวัหนา้งานใน
ประเทศก าลงัพฒันา 
  จากแนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดัง รูปภาพประกอบ 1 โดยสมมติฐาน 
การวิจยั มีดงัตอ่ไปนี ้
 
สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 2  ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 3  ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
สมมติฐานที่ 4  ความพึงพอใจในงานมีบทบาทเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานกบั 
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
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             รูปภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
หมายเหต:ุ  เสน้ทบึแสดงอิทธิพลทางตรง  เสน้ประแสดงอิทธิพลทางออ้ม 
 
3. วิธีการด าเนินงานวิจัย   
 การวิจยันีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ไดร้บัการรบัรองจริยธรรมการวิจยัในมนษุย ์เลขที่ COE 
no.COE66/022 จากมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์วิทยาเขตศรรีาชา  ประชากร กลุม่ตวัอยา่ง แบบสอบถามที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู การตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาไดแ้ก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคม
อตุสาหกรรมป่ินทอง 1 จงัหวดัชลบรุ ีซึง่ขอ้มลูจากแผนกทรพัยากรบคุคลของบรษัิทฯ ณ สิน้เดือน ตลุาคม 2566 มีจ านวนพนกังาน
ทัง้สิน้ 485 คน  ก าหนดขนาดตวัอย่างเท่ากับ 300 คน ซึ่งเป็นขนาดตวัอย่างที่เหมาะสมในเกณฑด์ีส  าหรบัการวิเคราะหโ์มเดล
สมการโครงสรา้ง (Comrey & Lee, 2013) โดยใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อใหพ้นกังานทกุคนมี
โอกาสถกูเลอืกเทา่เทียมกนั 
  หลงัจากการตรวจสอบความครบถว้นของขอ้มลู และตดัขอ้มลูที่มีคา่ผิดปกติ (Outliers) ออกแลว้ ไดแ้บบสอบถาม
ที่มีความสมบูรณใ์ชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลทัง้สิน้จ านวน 252 ฉบบั ซึ่งจ านวนนีย้งัมีความเหมาะสมส าหรบัการวิเคราะหโ์มเดล
สมการโครงสรา้งในเกณฑพ์อใช ้ตามขอ้เสนอแนะของ Comrey and Lee (2013)  
 3.2 แบบสอบถามที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
  แบบสอบถามที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) เป็นหลกั 
แบง่ค าถามออกเป็น 5 สว่น ขอ้ค าถามสรา้งขึน้ตามแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง และปรบัปรุงพฒันาจากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งในบริบท
ต่างๆ รายละเอียดแบบสอบถามและผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในเบือ้งตน้ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-
Objective Congruence: IOC) ซึ่งประเมินจากผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน มีค่าอยู่ในช่วง 0.67-1.00 แสดงว่าแบบสอบถามมีความ
เที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซึง่ค านวณจากผลของการ
ทดลองใชก้บักลุม่ตวัอยา่งที่ใกลเ้คียงกบัประชากรที่ท าการศกึษาจ านวน 30 ชดุ มีคา่อยูใ่นช่วง 0.714-0.965 ซึง่เกินวา่ 0.70 แสดง
วา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) (Nunnally, 1978) แสดงดงัตาราง 1  
  

H2 

ความพงึพอใจในงาน
ของพนกังาน 

ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ
ของหวัหนา้งาน 

ผลการปฏิบตังิาน       
ของพนกังาน 

H3 

H1 

H4 
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ตาราง 1  ขอ้มลูแบบสอบถามและผลการทดสอบแบบสอบถาม 

 รายละเอียดแบบสอบถามแตล่ะสว่น ลกัษณะขอ้
ค าถาม 

IOC Cronbach’s 
Alpha 

สว่นท่ี 1  ขอ้มลูทั่วไป ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา และอายงุาน  

ค าถามปลายปิด 
ใหเ้ลอืกตอบ 1 
ขอ้ 

N/A N/A 

สว่นท่ี 2  ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งาน 
แบง่เป็น 4 ดา้น ตามแนวคิดของ Walumbwa et al. 
(2008) จ านวน 17 ขอ้ 

5-point Likert 
Scale 

0.67-1.00 0.874-0.965 

สว่นท่ี 3  ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
แบง่เป็น 5 ดา้น ตามแนวคิดของ Smith et al. 
(1969) จ านวน 15 ขอ้ 

5-point Likert 
Scale 

0.67-1.00 0.800-0.944 

สว่นท่ี 4  ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
แบง่เป็น 3 ดา้น ตามแนวคิดของ Koopmans et al. 
(2013) จ านวน 12 ขอ้ 

5-point Likert 
Scale 

0.67-1.00 0.714-0.935 

สว่นท่ี 5  ความคิดเห็นเพิม่เตมิปัจจยัที่ท  าใหพ้นกังานมีผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีด ี

ค าถามปลายเปิด N/A N/A 

 
 3.3 สถติิที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
  3.3.1 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ในการอธิบายขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามค่าเฉลีย่ 
คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ความเบ ้คา่ความโดง่ คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ ์ในการตรวจสอบลกัษณะเบือ้งตน้ของขอ้มลู 
  3.3.2 ใช้สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) โดยใช้
โปรแกรม AMOS เพื่อวิเคราะหล์กัษณะภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  และวิเคราะห์
บทบาทการเป็นตวัแปรสง่ผา่นของความพงึพอใจในงานในความสมัพนัธด์งักลา่ว 
 
4. ผลลัพธก์ารวิจัยและการอภปิรายผล   
 4.1 ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 86.9  มีอายอุยู่ในช่วง 26-39 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 74.6 มี
สถานภาพโสด คิดเป็นรอ้ยละ 64.7 ผูต้อบมีอายงุาน 5 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 37.7 อายงุาน 1-2 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 25.8 อายงุาน 
3-4 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 20.6 และมีผูต้อบแบบสอบถามที่อายงุานไม่ถึง 1 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 15.5 และดา้นการศึกษา มีการศึกษา
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ/มัธยมศึกษาปีที่ 6 เป็นส่วนมาก คิดเป็นรอ้ยละ 67.9 รองลงมาคือระดับวุฒิการศึกษาระดับ 
อนปุรญิญา/ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สงู คิดเป็นรอ้ยละ 21.4 การศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้ คิดเป็นรอ้ยละ 5.6 และระดบั
ปรญิญาตร ีคิดเป็นรอ้ยละ 5.2 
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 4.2 การวิเคราะหโ์มเดลการวัด 
  ก่อนวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างตามสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบโมเดลการวัด ด้วยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่าโมเดลมีค่าไค-สแควรส์มัพทัธ ์(CMIN/df) เท่ากบั 1.564 ซึ่งนอ้ยกว่า 3.00  ค่าดชันีรากของค่าเฉลีย่
ก าลงัสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.047 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.08  ส  าหรบัค่าดัชนีวัดความกลมกลืน
สมบรูณ ์(Absolute Fit Indices) ไดแ้ก่ GFI เทา่กบั 0.962, AGFI เทา่กบั 0.933 ซึง่มากกวา่ 0.90  คา่ RMR เทา่กบั 0.015 ซึง่นอ้ย
กว่า 0.05 และค่าดชันีวดัความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ ( Incremental Fit Indices) ไดแ้ก่ CFI เท่ากับ 0.987 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.90 แสดงไดว้า่โมเดลการวดัมีความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (Hair et al., 2010) ตวัแปรสงัเกตไดข้องภาวะผูน้  า
ที่แทจ้รงิจ านวน 4 ตวัมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loading) ระหวา่ง 0.766 ถึง 0.886  ตวัแปรสงัเกตไดข้องความ
พงึพอใจในงานภายหลงัการยบุรวมตวัแปรสงัเกตไดเ้นื่องจากมีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานต ่ากวา่ 0.50 เหลอืตวัแปรสงัเกต
ไดจ้ านวน 3 ตวั มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.625 ถึง 0.912 และตวัแปรสงัเกตไดข้องผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 3 ตวั มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ระหวา่ง 0.746 ถึง 0.891 ถือไดว้่าตวัแปรแฝงแตล่ะตวัมีความเที่ยงตรงเชิง
โครงสรา้ง (Construct Validity) ในระดบัที่เหมาะสม เนื่องจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานมีค่าเกินกว่า 0.50 (Hair et al., 
2010) และจากตาราง 2 โมเดลการวดัภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหัวหนา้งาน มีค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง  (Composite 
Reliability: CR) เท่ากับ 0.891 ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได ้(Average Variance Extracted: AVE) เท่ากับ 0.673  
โมเดลการวดัความพึงพอใจในงานมีคา่ CR เท่ากบั 0.856  AVE เท่ากบั 0.671  และโมเดลการวดัผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
มีค่า CR เท่ากบั 0.843  AVE เท่ากบั 0.643  ซึ่งถือไดว้า่ตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีความเที่ยงตรงเชิงลูเ่ขา้ (Convergent Validity) ที่ดี 
เนื่องจากมีค่า CR มากกว่า 0.70 และ AVE มากกว่า 0.50 (Fornell & Larcker, 1981)  ค่ารากที่สองของ AVE ของแต่ละตวัแปร
แฝงมีค่าเกินกว่าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรแฝงนัน้กับตวัแปรแฝงอ่ืนทุกตวั แสดงไดว้่าตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีความ
เที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) ที่เหมาะสม (Fornell & Larcker, 1981)   
 
ตาราง 2 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัและคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ ์
 Mean SD CR AVE Correlation 

PER  AUT  SAT 
PER 3.449 0.479 0.843 0.643 0.802 - - 
AUT 3.558 0.522 0.891 0.673 0.492 0.821 - 
SAT 3.379 0.624 0.856 0.671 0.597 0.819 0.819 
CMIN/df=1.564, GFI=0.962, AGFI=0.933, CFI=0.987, RMSEA=0.047, RMR=0.015 
หมายเหต ุ AUT หมายถึง ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งาน 
SAT หมายถึง ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
PER หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ตวัเลขตวัหนา หมายถึง คา่รากที่สองของ AVE 
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 4.3 การวิเคราะหอ์ิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงของหัวหน้างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
บทบาทของความพึงพอใจในงานในการเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 การทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (Goodness of Fit Test) ส าหรบัโมเดลอิทธิพล
ของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของหวัหนา้งานที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  มีค่า CMIN/df เท่ากับ 1.564  ค่า RMSEA เท่ากบั 
0.047 คา่ดชันีวดัความกลมกลนืสมบรูณ ์ (Absolute Fit Index) อื่น ๆ ไดแ้ก่ คา่ GFI, AGFI เกินกวา่ 0.90 คา่ RMR นอ้ยกวา่ 0.05 
และคา่ดชันีวดัความกลมกลนืเชิงเปรยีบเทียบ (Comparative Fit Index) ไดแ้ก่ NFI, IFI และ CFI เกินกวา่ 0.90 ดงัตาราง 3 แสดง
ไดว้า่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (Hair et al., 2010) 
 
ตาราง 3 คา่สถิติประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
ค่าดัชนี เกณฑ ์(Hair et al., 2010) ค่าที่ได้ สรุป 
CMIN/df ≤ 3.00 1.564 ผา่นเกณฑ ์
GFI ≥ 0.90 0.962 ผา่นเกณฑ ์
AGFI ≥ 0.90 0.937 ผา่นเกณฑ ์
RMR ≤ 0.05 0.015 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.047 ผา่นเกณฑ ์
NFI ≥ 0.90 0.968 ผา่นเกณฑ ์
IFI ≥ 0.90 0.988 ผา่นเกณฑ ์
CFI ≥ 0.90 0.988 ผา่นเกณฑ ์

 
 โมเดลอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน แสดงดงัรูปภาพประกอบ 2 
และสรุปผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 4  โดยผลการศกึษาพบวา่ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (DE=0.007, p=0.957) แต่ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหัวหนา้งานมี
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (DE=0.819, p<0.001) และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (DE=0.592, P<0.001)  
 
   
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพประกอบ 2 โมเดลอิทธิพลของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งานท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน              
หมายเหต:ุ ***p<0.001 
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การทดสอบการเป็นตวัแปรส่งผ่าน (Mediation Analysis) ของความพึงพอใจในงานในความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง
ของหวัหนา้งานกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดยใช ้Bootstrap จ านวน 5,000 ตวัอย่างเพื่อทดสอบนยัส าคญัของอิทธิพล
ทางออ้ม พบวา่ คา่อิทธิพลทางออ้มของภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งานท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานผา่นความพงึพอใจ
ในงานเท่ากบั 0.485 และมีนยัส าคญัทางสถิติ (IE=0.485, p=0.010) ดงันัน้จึงสรุปไดว้่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานไม่ได้
สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานโดยตรง แต่สง่ผลทางออ้มตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานผา่นความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญั 
ซึ่งหมายถึงความพึงพอใจในงานท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่านเต็มรูปแบบ (Full Mediation)  ทัง้นี ้ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้
งานและความพงึพอใจในงานของพนกังานอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานของพนกังานไดร้อ้ยละ 35.8 
 
ตาราง 4  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน ค่าอิทธิพล p-value Lower 

bound 
Upper 
Bound 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการ
ปฏิบตัิงาน 

DE = 0.007 
IE = 0.485 
TE = 0.492 

  0.957      
  0.010** 
  0.010** 

-0.179 
0.258 
0.373 

0.165 
0.629 
0.581 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ
พอใจในงาน 

DE = 0.819 <0.001*** 0.672 0.918 

ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการ
ปฏิบตัิงาน 

DE = 0.592 <0.001*** 0.323 0.788 

หมายเหต:ุ  **p<0.01    ***p<0.001 
DE หมายถึง คา่อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
IE หมายถึง คา่อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
TE หมายถึง คา่อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) 
 
5. ผลการวิจัยและอภปิรายผล  
 1. จากผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานไมไ่ดส้ง่ผลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน แต่
ส่งผลทางออ้มต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านความพึงพอใจในงานของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมีค่า
อิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.485 (p=0.010) ความสมัพนัธท์างออ้มดงักลา่วสามารถอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม 
(Social Exchange Theory: SET) ซึ่งอธิบายไดว้า่ผูน้  าที่สรา้งความสมัพนัธบ์นพืน้ฐานของความไวว้างใจ ความยตุิธรรม และการ
สนบัสนนุที่จริงใจ จะน าไปสูค่วามรูส้กึความผกูพนัเชิงตอบแทนของพนกังาน (Reciprocal Obligation) ท าใหพ้นกังานมีแรงจงูใจ
ภายในและทุม่เทกบังานมากยิ่งขึน้ สง่ผลใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึผกูพนั พงึพอใจ และพรอ้มที่จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์
ต่อองคก์ร ซึ่งท าใหม้ีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ตามมาได ้(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005)  หัวหนา้งานที่มีความ
ยตุิธรรม มีจรยิธรรม รบัฟังความคิดเห็นของพนกังาน มีความสม ่าเสมอในการกระท า จึงสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึยอมรบัในตวัหวัหนา้
งานและพรอ้มที่จะปฏิบตัิงานตามค าสั่ง มีความพงึพอใจและเต็มใจในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลตุามที่ไดร้บัมอบหมาย ซึง่สอดคลอ้ง
กับผลการวิจัยของ Hadian Nasab and Afshari (2019) ที่ศึกษาถึงภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
หน่วยงานการท่องเที่ยวในจงัหวดั Guilan ประเทศอิหร่าน โดยมีความผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งชีใ้หเ้ห็นว่าการน า
รูปแบบภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมาใชใ้นการบริหารองคก์ร สง่เสริมความผกูพนัขององคก์ร และสง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Duarte et al. (2021) ซึ่งไดศ้ึกษาถึงผลของภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานส่วนบุคคล 



อิิทธิิพลของภาวะผู้้�นำำ�ที่่�แท้้จริิงของหััวหน้้างานที่่�มีีผลต่่อการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน ฯ / ปาณิิสรา รััตนภัักดีี และ จุุฑามาศ ทวีีไพบููลย์์วงษ์์

10
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 17 ฉบับที่ 2 เม.ย. - มิ.ย. 68

10 
 
ผ่านตวัแปรสง่ผ่านความคิดสรา้งสรรคแ์ละพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงสง่ผล
เชิงบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร โดยมีความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  า
ที่แทจ้รงิของผูน้  ากบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของผูต้าม  
 2. จากผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงสง่ผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมี
ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.819 (p<0.001)  ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Khan et al. (2017) ที่ไดศ้ึกษาถึงผลของภาวะผูน้  า
ที่แทจ้ริงตอ่ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัของอาจารยท์ี่ท  างานในมหาวิทยาลยัของภาครฐัแห่งหนึง่ ในประเทศปากีสถาน 
และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Ayça (2019) ในการศกึษาเพื่อตรวจสอบการรบัรูพ้ฤติกรรมความผูน้  าที่แทจ้รงิของผูจ้ดัการและ
ผูบ้ริหารและการรบัรูค้วามพึงพอใจของพนกังาน พบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงสง่ผลต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานในเชิงบวก
และมีนยัส าคญั เนื่องจากภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะ เช่น ความซื่อสตัย ์ความนา่เช่ือถือ ความเห็นอกเห็นใจ สรา้ง
แรงบนัดาลใจ สรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอือ้อ านวยและสนบัสนนุ เมื่อหวัหนา้งานแสดงภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ พนกังานจึงรูส้กึ
มีคณุค่าและไดร้บัการเคารพ จึงมีแนวโนม้ที่จะรูส้กึมีสว่นรว่มในงานของตนเองและรบัรูถ้ึงการเป็นสว่นส าคญัในความส าเร็จของ
องคก์ร นอกจากนี ้หวัหนา้งานที่มีภาวะผู้น  าที่แทจ้ริงยงัมีแนวโนม้ท่ีจะใหก้ารสนบัสนุนและค าแนะน าแก่พนกังาน ซึ่งสามารถ
น าไปสูค่วามพงึพอใจในงานท่ีเพิ่มขึน้ 
 3. จากผลการศกึษาพบวา่ ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่
อิทธิพลทางตรงเทา่กบั 0.592 (P<0.001) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Latifah, Suhendra and Mufidah (2023) ทีไ่ดศ้กึษาถึงปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานการท างานของพนกังาน ในบริษัททรพัยส์ินตามหลกัศาสนาอิสลามของ
อินโดนีเซีย  ผลการวิจยัพบวา่ ความพงึพอใจในงานสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานการท างานในเชิงบวกและมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
สอดคลอ้งกบั Hendri (2019) ไดศ้ึกษาถึงความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีต่อผลการเรียนรูข้ององคก์รและผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ทัง้นีเ้นื่องจาก พนกังานที่พึงพอใจในงานมีแนวโนม้ที่จะมีแรงจูงใจมากขึน้ในการท างานหนกัขึน้และบรรลเุป้าหมาย 
รวมทัง้มีแนวโนม้ที่จะมีความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมมากขึน้ 
 
5. ข้อเสนอแนะ (Recommendations)  
 5.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
  เนื่องจากภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของหวัหนา้งานสง่ผลต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
ดงันัน้บรษัิทจึงควรใหค้วามส าคญักบัการมีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเรือ่งของการมีคณุธรรมและมี
มาตรฐานทางจริยธรรมในระดบัสงู ในการคดัเลือกผูท้ี่จะท าหนา้ที่หวัหนา้งานจึงควรพิจารณาในประเด็นดงักลา่ว ร่วมกับการ
พิจารณาความสามารถการท างานตามหนา้ท่ี ควรจัดใหม้ีแผนการพฒันาภาวะผูน้  า (Leadership Development Program) ที่
มุง่เนน้การสรา้งการตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) การประมวลขอ้มลูอยา่งสมดลุ (Balanced Processing) ความโปรง่ใส
ในการมีปฏิสมัพนัธ์ (Relational Transparency) และมุมมองทางศีลธรรมภายใน (Internalized Moral Perspective) รวมทัง้ มี
แผนการพฒันาพนกังานเพื่อเตรียมความพรอ้มส าหรบัพนกังานในการเป็นหวัหนา้งานในอนาคต เพื่อใหเ้ป็นผูน้  าที่มีภาวะผูน้  าที่
แทจ้รงิ โดยการใหม้ีพี่เลีย้ง (Mentoring) เพื่อสรา้งหวัหนา้งานท่ีมีศกัยภาพตอ่ไป 
 5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
  5.2.1 เนื่องจากการศกึษานีศ้กึษากบัพนกังานในบรษัิทเดียว จึงควรมีการขยายขอบเขตการศกึษาวิจยั โดยการเก็บ
แบบสอบถามจากพนกังานในบริษัทอื่นๆ หรืออุตสาหกรรมอื่นๆ เพื่อใหท้ราบว่าเมื่ออยู่ภายใตบ้ริบทที่แตกต่างกนัออกไป ภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้รงิของหวัหนา้งานสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน เหมือนหรอืตา่งกนัอยา่งไร  
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  5.2.2 เนื่องจากภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงของหวัหนา้งานอธิบายผลการปฏิบตัิงานของพนกังานไดร้อ้ยละ 35.8 ผูท้ี่สนใจ
ในเรื่องผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน จึงอาจศึกษาถึงตวัแปรอื่นๆ ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีองคก์รสามารถจัดการไดท้ี่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานและเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ เช่น วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) การ
สนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงาน (Peer Support) 
  5.2.3 เนื่องจากการการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บขอ้มลู ในการ
วิจยัครัง้ตอ่ไปอาจเพิ่มการวิจยัเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณเ์ชิงลกึ หรอือาจท าวิจยัแบบผสมผสานเพื่อเพิ่มความลุม่ลกึของขอ้มลู 
และยืนยนัความนา่เช่ือถือของผลการวิจยัในมิติตา่งๆ 
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