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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับความพึงพอใจใน
การท างานของนักบัญชี ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สร้าง
แบบสอบถามโดยใช้แนวข้อค าถามของเครื่องมือวัดภาวะผู้น า คือ แบบทดสอบ Multifactor Leadership 
Questionnaire (MLQ) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้คือ นักบัญชีของส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น 
จ านวน 110 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า นักบัญชีของส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่นส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุไม่เกิน 30 ปี ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี 
ผลการศึกษาด้านความคิดเห็นพบว่า นักบัญชีของส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ส่วนใหญ่คิดว่าผู้บริหาร
ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่นมีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยทั้งภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ทั้งนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ดังนั้นผู้บริหารควรมีการพัฒนาภาวะผู้น าให้เพิ่มมากขึ้น เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลขององค์กร 
 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ความพึงพอใจในการท างาน นักบัญชี 
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Abstract 
 The purposes of this study were to identified Investigate the relationship between 
leadership styles and job satisfaction of employees in accounting firms in Khon Kaen. The 
research was conduct by using questionnaires from Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
as a tool to collected data from 110 issue. The statistics used for data analyzing was 
descriptive statistics and Inferential Statistics by Pearson’s correlation coefficient and multiple 
regression analysis. The results found employees in accounting firms in Khon Kaen are female, 
age lower 30 years old, graduation Bachelor and work experience between 1-5 years. 
Accountant has opinion manager in accounting firms has transformational leadership, 
transformational leadership and transactional leadership correlated and positive impact on job 
satisfaction and transformational leadership correlated and positive impact on job satisfaction 
higher level transactional leadership. Therefore management should be develop leadership 
used to increase job satisfaction of employees. This will affect the success of the business in 
the future. 
 
Keyword: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Job Satisfaction, Accountant 
 
บทน า 
 ส านักงานบัญชีถือเป็นธุรกิจให้บริการที่มีทรัพยากรบุคคล ซึ่งก็คือ “นักบัญชี” เป็นหัวใจส าคัญของ
ธุรกิจ ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวสู่ความส าเร็จ ความพึงพอใจในการท างาน 
เป็นปัจจัยที่จะท าให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความพึงพอใจเป็นความรูสึกและทัศนคติที่ดีที่มีต่อการ
ท างานและปัจจัย   ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดก็ต่อเมื่อองค์กรมีการตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อม ความพึงพอใจจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของ
พนักงาน หากพนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้เกิดการลดลงของการขาดงานและการลาออกจาก
งาน ผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่หากพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท างานก็อาจจะ
แสดงออกด้วยพฤติกรรมที่ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน มีการขาดงานบ่อยครั้ง และหากส่งผลถึงขั้น
พนักงานลาออกก็จะท าให้องค์กรต้องสูญเสียต้นทุนการสรรหาพนักงานใหม่ เกิดปัญหาด้านคุณภาพการบริการที่
มอบให้แก่ลูกค้าไม่ต่อเนื่อง ส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์กร และความพึงพอใจของลูกค้า  โดยมีผู้
ท าการศึกษาวิจัย คือ ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์และมนวิกา ผดุงสิทธิ์ งานวิจัยของศุภลักษ์ แลปรุรัตน์ รวมถึง
งานวิจัยของ วรรษพร อากาสแจ้ง ได้ศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจลาออก
ผลการวิจัยสรุปว่า ก่อนที่พนักงานจะลาออกจะเกิดการคิดและตัดสินใจก่อน การคิดและตัดสินใจของพนักงาน
ต้องอาศัยความพึงพอใจในการท างานเป็นเกณฑ์ตัดสิน หากพิจารณาแล้วว่าไม่มีความพึงพอใจในการท างาน
พนักงานก็จะลาออกจากงาน ดังนั้นความตั้งใจลาออกเป็นผลที่ตามมาของความไม่พึงพอใจในการท างานนั่นเอง 
จากความส าคัญของทรัพยากรบุคคลในองค์กรส านักงานบัญชีข้างต้นจึงจ าเป็นที่ทุกองค์กรจะต้องสร้างความพึง
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พอใจให้เกิดขึ้นกับพนักงาน โดยปัจจัยที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานคือ 
ความมีภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือผู้น าองค์กร ซึ่ง Emu & Umeh (2014) ได้ท าการศึกษาและสรุปว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงาน 
 ภาวะผู้น าคือการที่บุคคลใช้อิทธิพลจูงใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามความต้องการของตนเองด้วยความ
เต็มใจและกระตือรือร้น โดยมีความส าเร็จขององค์กรเป็นเป้าหมาย ความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับการร่วมมือ
ร่วมใจกันของบุคลากร แต่การที่จะท าให้บุคลากรทุ่มเทความสามารถเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผู้น าในการจูงใจเพื่อดึงเอาศักยภาพและความสามารถของพนักงานออกมา  
 ส านักงานบัญชีจึงเป็นธุรกิจให้บริการขนาดเล็กที่มีการบริหารงานแบบรวมอ านาจ หัวหน้าส านักงาน
สั่งงานพนักงานได้โดยตรง การให้บริการของส านักงานบัญชีมีทั้งด้านบัญชีและภาษี ซึ่งบุคคลที่เป็นหัวใจส าคัญใน
การให้บริการคือ พนักงานบัญชี หากพนักงานได้ท างานกับผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้น า ผู้น าที่มีความรู้ 
ความสามารถและมีความยุติธรรม ผู้น าสามารถให้ค าปรึกษา สอนงานหรือตอบค าถามในข้อสงสัยของพนักงานได้ 
ผู้น าที่มีภาวะผู้น าจะจูงใจจนท าให้พนักงานดึงศักยภาพในการท างานของตนเองออกมา ตั้งใจและเต็มใจท างาน
อย่างสุดความสามารถ เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน พนักงานจะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ส่งผลให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย (ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ และมนวิกา ผดุงสิทธิ์ , 
2554) 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการท างานของนักบัญชี 
ส านักงานบัญชีในจังหวัดขอนแก่น เนื่องจากจ านวนธุรกิจ SMEs ในจังหวัดขอนแก่นมีจ านวนมากเป็นอันดับ 2 
ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จึงส่งผลให้ส านักงานบัญชีมีความส าคัญเพิ่มข้ึน การศึกษาคร้ังนี้ท าให้ทราบรูปแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารส านักงานบัญชีที่ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน และเพื่อให้เกิดการ
ฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารส านักงานบัญชี อันจะส่งผลให้พนักงานพึงพอใจ ลดการลาออกของ
พนักงานและปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ อันจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารและความพึงพอใจในการท างาน ของนัก
บัญชี ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์ บทความ และ
งานวิจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ภาวะผู้น า 
 ผู้น า เป็นบุคคลหนึ่งในองค์กร ซึ่งได้รับมอบหมายให้ควบคุมหรือประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ            
ที่เก่ียวข้องกับภารกิจขององค์กร เป็นผู้แสดงออกซึ่งภาวะผู้น า ภาวะผู้น าคือ การที่บุคคลที่เป็นผู้น าใช้อิทธิพลจูง
ใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามความต้องการของตนเองด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น โดยมีความส าเร็จขององค์กร
เป็นเป้าหมาย ซึ่งภาวะผู้น าเกิดขึ้นเมื่อบุคคลซึ่งเป็นผู้น าสร้างอิทธิพลจนสามารถท าให้บุคคลอื่นเกิดพฤติกรรมไป
ในทางที่ผู้น าประสงค์ การสร้างอิทธิพลของผู้น าอาจแสดงออกด้วยการบังคับข่มขู่ การจูงใจ หรือการโน้มน้าว
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จิตใจ ดังนั้น ภาวะผู้น า จึงหมายถึง การที่บุคคลใช้อิทธิพลจูงใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง
ด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น โดยมีความส าเร็จขององค์กรเป็นเป้าหมาย โดยภาวะผู้น าจะต้องประกอบด้วย 
3 ส่วนได้แก่ บุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้น ากลุ่ม มีบุคลิกภาพและอุปนิสัยในการเป็นผู้น า มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
ชี้น าการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่าง ๆ นั่นคือ ผู้น า นอกจากนี้ยังต้องมีบุคคลซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและกิจกรรม          
ต่าง ๆ ภายใต้การชี้น าและชี้แนะของผู้น า เป็นผู้ที่รับอิทธิพลจากผู้น า มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับผู้น านั่นคือผู้
ตาม และองค์ประกอบสุดท้ายคือ สถานการณ์ซึ่งเป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร เพื่อให้ผู้น าแสดงออก
ซึ่งภาวะผู้น าต่อผู้ตาม เนื่องจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์กรต่าง ๆ มีลักษณะแตกต่างกัน จึงส่งผลให้ผู้ตามมี
ความต้องการคุณลักษณะของผู้น าในแบบที่แตกต่างกันด้วย  
 ผู้เริ่มต้นท าการศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือ เบอร์น (Burn) ในปี ค.ศ. 1978 โดยให้
แนวคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น าและผู้ตามช่วยยกระดับคุณธรรมและแรงจูงใจของกัน
และกันให้สูงขึ้น ต่อมาในปี ค.ศ.1985 แบส (Bass) น าแนวคิดของเบอร์นมาศึกษาและได้เสนอภาวะผู้น า                  
2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) โดยผู้น าแบบแลกเปลี่ยน จะใช้การให้รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติ
ตาม ส่วนผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะจูงใจให้ผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน จะสร้าง
ความไว้วางใจเกิดขึ้นให้ตามผู้ตามรู้สึกชื่นชม ให้ความจงรักภักดีและความเคารพนับถือต่อผู้น า ส่งผลให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเกินกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้  เครื่องมือที่แบส (Bass) ใช้วัดภาวะผู้น า คือ 
แบบทดสอบ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ระดับอาวุโสขององค์กรขนาดใหญ่ในอัฟริกาใต้ โดยให้ผู้ถูกสัมภาษณ์นึกถึงผู้น าที่ผู้ถูกสัมภาษณ์เคยท างานและมี
ประสบการณ์ร่วมกันว่า ผู้น าคนนั้นได้ช่วยให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ตระหนักในความส าคัญของเป้าหมาย ช่วยเพิ่มระดับ
แรงจูงใจสูงขึ้น และช่วยสร้างแรงจูงใจให้เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเพียงใด ผู้ถูก
สัมภาษณ์เขียนบรรยายเก่ียวกับผู้น าคนนั้นว่าเคยท าอะไรบ้างที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น และได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับล่างขององค์กรด้วย จากนั้นจึงน าข้อมูลทั้งหมดมาจัดท าเป็นแบบทดสอบ MLQ และ
ได้รับการปรับปรุงแก้ไขมาอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ในแง่ความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือยิ่งขึ้น ใน
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้เครื่องมือวัดภาวะผู้น า คือ แบบทดสอบ Multifactor Leadership Questionnaire 
(MLQ) ซึ่งประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดการรับรู้ของผู้ตามที่มีต่อพฤติกรรมของผู้น าใน 7 องค์ประกอบ ของความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นภาวะผู้น าอีกประเภทหนึ่งที่ผู้น า
ต้องเป็นบุคคลที่น าการเปลี่ยนแปลงมาสู่องค์กร เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น พัฒนา
ความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน จูงใจให้ผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเน้นเรื่องแรงจูงใจภายใน โดย
กระบวนการที่ผู้น าประเภทนี้มีอิทธิพลต่อผู้ตาม ประกอบด้วย 
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  1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี ( Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership: II หรือ CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ด้านผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า
เพราะต้องการเลียนแบบผู้น า  
  2) การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation: IM) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าพยายาม
จูงใจให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่น กระตือรือร้นและเกิดการคล้อยตาม ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ โดยการจุดประกายความคิด กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักใน
ภารกิจส่วนรวม อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีเจตคติที่ดี และจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์กร นอกจากนี้ยังพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
และการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ได้ 
  3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาใน
องค์กร เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา 
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ใน
การพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา และมีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธี
ใหม่ ๆ   
  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  เป็นพฤติกรรม
หรือกระบวนการที่ผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามแต่ละคนแตกต่างกันแต่เท่าเทียมกัน ผู้น าจะท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม
ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะ
พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ 
ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความ
ต้องการ มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว  ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ
ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูก
ตรวจสอบ 
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นรูปแบบที่ผู้น าใช้กระบวนการของการ
ให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ตามผลการปฏิบัติงานที่ผู้ตามกระท าได้ ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนจะเน้นเร่ืองแรงจูงใจ
ภายนอก ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วย  



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11  ฉบบัที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2561 

 
 

 1455  

 

  1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent rewards) ผู้น าจะแจ้งให้ผู้ตามทราบว่าผู้น า
ต้องการให้ผู้ตามท าอะไรและคาดหวังอะไรจากผูต้าม จากนั้นจะให้รางวัลผู้ตามหากงานส าเร็จในรูปของค ายกย่อง
ชมเชย ประกาศความดีความชอบ และการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน 
  2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการบริหารงานที่ปล่อยให้เป็นไป
ตามสภาพเดิม ผู้น าจะเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างานเมื่อมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน แบ่ง
ได้เป็น 2 แบบ คือ 
   2.1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) เป็นวิธีการ
ท างานแบบป้องกันก่อนที่จะเกิดปัญหา ผู้น าจะสังเกตพฤติกรรม กระบวนการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน 
หากมีข้อผิดพลาดจากมาตรฐานหรือกฎระเบียบที่ก าหนดไว้ ผู้น าจะเข้าไปแก้ไขให้ถูกต้อง 
   2.2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception) เป็นวิธีการ
ท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างานเมื่อมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นหรือ
การท างานต่ ากว่ามาตรฐาน 
  3) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-fair Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะ
ผู้น า เป็นผู้น าที่ไม่ใส่ใจต่องานและผู้ตาม ไม่สนใจปัญหาหรือความต้องการของผู้ตาม ไม่มีความชัดเจนใน
เป้าหมาย และไม่ยอมแก้ปัญหา มักอ้างว่าไม่รู้ ไม่เห็น ไม่ทราบ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) 
 ความพึงพอใจในการท างาน 
 ความพึงพอใจในการท างาน เป็นความคิดและความรู้สึกทางบวกของบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติงานหรือ
สิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงาน ความพึงพอใจจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกอยากท างาน มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะ
ท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก น าเสนอทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจที่ศึกษาถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบที่เก่ียวโยงกับการท างาน นั่นคือ ความพึงพอใจ ประกอบด้วย 
  1) ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) หรือความพอใจในงาน เป็นความพอใจที่เกี่ยวข้องกับงาน
โดยตรง ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ความ
รับผิดชอบต่องาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในงาน อีกทั้งยังเป็นแรงจูงใจให้พนักงาน
ยินดีท างานให้แก่องค์กร ปัจจัยจูงใจจะมุ่งเน้นให้ความสนใจต่อความส าเร็จในระยะยาว เป็นรางวัลจากภายในที่
เก่ียวข้องโดยตรงกับงานที่ท าและมีความส าคัญอย่างมากต่อบุคคล ดังนั้นหากความพึงพอใจในงานต่ าจะก่อให้เกิด
ความขาดแคลนของแรงจูงใจและเกิดผลเสียหายต่อการปฏิบัติงาน 
  2) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยเพื่อการคงอยู่ ปัจจัยด้านนี้ไม่ใช่ปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานให้มากขึ้น เป็นเพียงปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่
พอใจในการท างานเท่านั้น ปัจจัยด้านนี้เป็นปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมของงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานของ
องค์กร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน สถานภาพความมั่นคงในการท างาน สภาพการ
ท างาน และชีวิตส่วนตัว เป็นต้น ปัจจัยสุขอนามัย เป็นรางวัลภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการท างานของพนักงาน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการทบทวนงานวิจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่ามี
นักวิจัยทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศสนใจศึกษาด้านนี้อย่างต่อเนื่อง โดยผู้วิจัยได้ศึกษาและทบทวนงานวิจัย
ย้อนหลัง จะเห็นได้ว่างานวิจัยส่วนใหญ่จะเน้นศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล โดยงานวิจัยในอดีต พบว่า นักวิจัยพยายามเชื่อมโยงปัจจัยด้านภาวะผู้น า
ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล เช่น ณภัทร ผดุงเทียน (2554) พบว่าหากผู้บริหารมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและมีบรรยากาศองค์กรที่ดีพนักงานขายของบริษัทยาในเขตกรุงเทพมหานครจะไม่มีความ
เหนื่อยหน่ายในงาน หรือ รวิวรรณ ยอดจันทร์ (2558) พบว่า หากผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะส่งผล
ให้นักบัญชีของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น หรือ 
Notgrass (2014) พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าที่ผู้สอบบัญชีรับอนุญาตบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาพึงพอใจ
ในพฤติกรรมผู้น าคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส่วนภาวะผู้น าที่ไม่มีความพึงพอใจใน
พฤติกรรมผู้น าคือ ผู้น าที่ขาดภาวะผู้น า หรือ Brandt and Laiho (2013) พบว่า เพศชายจะมีพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าอยู่ในตัวมากกว่าผู้หญิง เพศและบุคลิกภาพจะส่งผลต่อพฤติกรรมภาวะผู้น า เช่น พฤติกรรมการชอบเข้า
สังคมและมีสัญชาตญาณที่ดีเป็นคุณสมบัติของเพศชายที่จะเป็นผู้น าได้อย่างยาวนานกว่าผู้หญิง หรือ สมชาย 
รุ่งเรือง และธีระวัฒน์ จันทึก (2560) พบว่า รูปแบบการพัฒนาผู้น าสู่การสร้างแรงผลักดันเชิงสร้างสรรค์ มี
จินตนาการ มีความยืดหยุ่น มีวิสัยทัศน์และการแก้ปัญหาได้ดี จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของผู้ร่วมงาน 
ท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน และอยู่รอดในโลกที่ก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้งได้ นอกจากนั้นยังมี 
ธานินทร์ นุชประดิษฐ์ และอภิธีร์ ทรงบัณฑิตย์ (2560) ที่ศึกษาแล้วพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
จรรยาบรรณวิชาชีพในระดับสูงมาก โดยด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอ านาจการพยากรณ์สูงสุด 
รองลงมาได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดังนั้นผู้น าควรกระตุ้นให้ผู้ตามสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการ
แก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้องค์กรเกิด
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นและด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากการทบทวนงานวิจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่ามีนักวิจัยในประเทศไทยสนใจศึกษา
ด้านนี้อย่างต่อเนื่อง โดยงานวิจัยในอดีต พบว่า นักวิจัยพยายามเชื่อมโยงปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน
กับหลากหลายประเด็น เช่น ศุภลักษ์ แลปรุรัตน์ (2557) พบว่า หากพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย (ผู้ที่เกิดระหว่างปี 
2521-2533) ของธนาคารพาณิชย์ ในจังหวัดขอนแก่น มีหัวหน้างานที่มีภาวะผู้น าและเพื่อนร่วมงานที่ดีจะส่งผล
ให้มีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น และไม่มีความคิดที่จะลาออก โดย สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ (2556) 
ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานแล้วพบว่า หากพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชน มีความพึงพอใจใน
งาน มีความผูกพันกับองค์กรและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรจะส่งผลให้ไม่เกิดความตั้งใจลาออกจาก
องค์กร หนอกจากนั้นยังมี ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ และ มนวิกา ผดุงสิทธิ์ (2554) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีของกิจการขนาดใหญ่แห่งหนึ่ง ในประเทศไทยเพิ่มขึ้น คือ ปัจจัย
ด้านผู้บังคับบัญชา 
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 จากการทบทวนงานวิจัยในอดีตที่ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและความพึงพอใจใน
การท างาน เช่น Eze Emu and Umeh (2014) ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น าต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารของประเทศไนจีเรีย พบว่า หากผู้น าแสดงออกซึ่งความมีบารมี กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดการเรียนรู้ และให้ผลตอบแทนในอัตราที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จะกระตุ้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานมากข้ึน แต่หากผู้น าแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่ข่มขู่ ไม่เอาใจใส่ดูแลพนักงานก็จะส่งผลให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการท างานของนักบัญชี 
ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารและความพึงพอใจในการท างาน 
ของนักบัญชี ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิด จากการศึกษาหนังสือ วารสาร 
สื่อสิ่งพิมพ์ บทความ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง แล้วน ามาพัฒนากรอบแนวคิดซึ่งได้ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
ดังนี้ 
 
        ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ

ภาวะผู้น าเชิงบารมี 
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 
3.  การกระตุ้นทางปัญญา 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  

   

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) 
1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

  

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ความพึงพอใจในการท างาน 
(Job Satisfaction) 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ นักบัญชีในส านักงานบัญชี  จังหวัดขอนแก่น จ านวน 34 หน่วยงาน 
รวม 134 คน (ส านักงานพัฒนาธุรกิจการค้าจังหวัดขอนแก่น, 2560) ไม่รวมผู้บริหารหรือหัวหน้าส านักงาน          
โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลทั้งประชากร  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งเป็น 3 ตอน 
ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของนักบัญชี ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
ท างาน ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร พัฒนาจากเครื่องมือวัดภาวะผู้น าเชิงพหุ
องค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ซึ่งเป็นแนวคิดของ Bass and Avolio (1990) 
และตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน จ านวน 6 ข้อ พัฒนาจากงานวิจัยของศุภลักษ์ แล
ปรุรัตน์ (2557) ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederck Herzberg, 1966) ผู้วิจัย
ได้ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม แบบวัดที่ใช้ในครั้งนี้มีเนื้อหาถูกต้องครบถ้วนตรง
ตามกรอบแนวคิด วัตถุประสงค์ และสมมติฐานการวิจัย ใช้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม จากค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่า ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient of reliability) อยูร่ะหว่าง 0.706 - 0.921 โดย
ลักษณะของแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 
  ระดับคะแนน 1 หมายถึง  น้อยที่สุด 
  ระดับคะแนน 2  หมายถึง  น้อย 
  ระดับคะแนน 3  หมายถึง  ปานกลาง 
  ระดับคะแนน 4  หมายถึง  มาก 
  ระดับคะแนน 5  หมายถึง  มากที่สุด 
  การก าหนดการแปลความหมายค่าเฉลี่ยแบบสอบถามตามมาตราส่วนประมาณค่า ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49  หมายถึง  เห็นด้วยระดับน้อยที่สุด  
  ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49  หมายถึง  เห็นด้วยระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49  หมายถึง  เห็นด้วยระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49  หมายถึง  เห็นด้วยระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง  เห็นด้วยระดับมากที่สุด 
  
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามโดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปยัง
ประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 134 ชุด จากนั้นจึงโทรศัพท์สอบถามถึงความก้าวหน้าในการกรอกแบบสอบถาม 
และเดินทางเข้าไปรับแบบสอบถามด้วยตนเอง ได้รับได้รับตอบกลับจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 82 และ
ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนในการกรอกข้อมูล พบว่าแบบสอบถามมีความถูกต้องครบถ้วนและ
สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งสิ้น 110 ชุด 
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 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามแปลงค่าตามระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
และความพึงพอใจในการท างาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) คือ สถิติ
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) และสถิติการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจัย 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิ ติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ตามตารางที่ 1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป 
สถิติ 

จ านวน ร้อยละ 
1. 
 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
14 
96 

 
12.7 
87.3 

2. 
 

อายุ 
ไม่เกิน 30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
41-45 ปี 
46-50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

 
56 
25 
11 
12 
4 
2 

 
50.9 
22.7 
10 

10.9 
3.6 
1.8 

3. 
 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 
24 
83 
3 

 
21.8 
75.5 
2.7 
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ตารางที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป 
สถิติ 

จ านวน ร้อยละ 
4. 
 

ประสบการณ์ท างาน 
ไม่เกิน 5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-30 ปี 
31 ปีขึ้นไป 

 
49 
36 
12 
7 
4 
2 

 
44.5 
32.7 
10.9 
6.4 
3.6 
1.8 

 
 จากตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 110 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อาจเนื่องมาจากสัดส่วนในการศึกษาด้านบัญชีในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จึงส่งผลให้
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบัญชีของส านักงานบัญชีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง และยังพบว่านักบัญชีที่ปฏิบัติงานเป็น
บุคคลอายุไม่เกิน 30 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์ท างานไม่ เกิน 5 ปี บุคคลเหล่านี้
เป็นคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย (ผู้ที่เกิดระหว่างปี 2521-2533) อยู่ในช่วงเริ่มต้นเก็บเก่ียวประสบการณ์ในการท างาน
เพื่อประกอบอาชีพในต าแหน่งงานทางด้านการบัญชีในระดับที่สูงขึ้น 
 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านรูปแบบภาวะผู้น าของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยน าข้อมูลที่ได้มา
วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้ผลดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  ความคิดเห็นในด้านรูปแบบภาวะผู้น า 

รูปแบบภาวะผู้น า   S.D. 
ลักษณะ

ภาวะผู้น า 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.17 0.54 มาก 
2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 3.85 0.43 มาก 

 
 จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่า นักบัญชีของส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นว่า ผู้บริหารส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่นมีคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ เป็นผู้ที่มี
บุคลิกที่น่านับถือและน่าเคารพ มีคุณธรรมและจริยธรรม มีความฉลาดสามารถคิดและตอบค าถามในข้อสงสัย           
ต่าง ๆ ได้ทันที ท าหน้าที่เป็นเสมือนครูที่คอยสอนงาน จะให้ค าปรึกษาหากมีค าถามหรือข้อสงสัยในการท างาน               
คอยแนะน าหรือจัดหาสิ่งที่ดีที่สุดให้กับองค์กรและพนักงานอยู่เสมอ ให้อิสระในการท างานและการตัดสินใจด้าน
ต่าง ๆ และกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรมี  ความรักและสามัคคีกันภายในหน่วยงาน  
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 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยน า
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้ผลดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 3  ความคิดเห็นในด้านความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน   S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

1.  องค์กรให้ผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ในระดับที่เหมาะสม 3.71 0.77 มาก 
2.  การท างานในองค์กรมีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งในงาน 3.76 0.77 มาก 
3.  ให้ความส าคัญกับงานที่ท า รู้สึกว่าเป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทาย และ
เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้อยู่เสมอ 

4.06 0.76 มาก 

4.  มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 4.25 0.72 มาก 
5.  ได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการท างานในทุก ๆ ส่วนขององค์กร 4.13 0.74 มาก 
6.  องค์กรมีความมั่นคงในการด าเนินงาน 4.02 0.76 มาก 

รวม 3.99 0.59 มาก 
 
 จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า นักบัญชีของส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ส่วนใหญ่มีความพึง
พอใจในการท างานมาก คือ มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการท างาน
ในทุก ๆ ส่วนขององค์กร ให้ความส าคัญกับงานที่ท า รู้สึกว่าเป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทาย และเปิดโอกาสให้ได้เรียน
รู้อยู่เสมอ องค์กรมีความมั่นคงในการด าเนินงาน นอกจากนี้การท างานในองค์กรมีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งใน
งาน และองค์กรให้ผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ในระดับที่เหมาะสม  
 การทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารและความพึงพอใจในการท างานของ   
นักบัญชี ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยใช้การหาค่าสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ด้วย
สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ผลที่ได้แสดงดัง
ตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและ
ความพึงพอใจในการท างาน 

ตัวแปร 
ความพึงพอใจในการท างาน 

r p-value 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.676 0.000* 
2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 0.476 0.000* 

 จากตารางที่  4 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกหรือสัมพันธ์แปรเปลี่ยนไปในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 การทดสอบสมมติฐานเพื่อหาผลกระทบของภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของ นักบัญชี ส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่น โดยใช้การหาค่าสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistics) คือ สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ที่

ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 ความพึงพอใจในการท างาน 

VIF สัมประสทิธิ์การถดถอย ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

t p-value 

ค่าคงที่ (a) 0.0000000000007658 0.70 0.000 1.000  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.589 0.083 7.139 0.000* 1.391 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 0.164 0.083 1.984 0.005* 1.391 

F = 48.629, p-value = 0.000, Adjusted R-Square = 0.466 
 จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ ยนส่ง
ผลกระทบเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  
 
อภิปรายผล 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ เพื่อต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า ซึ่งประกอบด้วย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับความพึงพอใจในการท างานของนักบัญชี โดย
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารส านักงานบัญชี ในจังหวัดขอนแก่นมีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
นักบัญชีให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก เนื่องจากความพึงพอใจในงานเปรียบ
เหมือนความพึงพอใจในชีวิต หากนักบัญชีมีความพึงพอใจในการท างานและความพึงพอใจในชีวิต  ย่อมจะท าให้
เกิดความตั้งใจในการท างาน ช่วยเพิ่มประสิทธิผลขององค์กรและลดการลาออกจากงานของพนักงาน และพบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
แสดงว่า หากองค์กรต้องการให้พนักงานมีความพึงพอใจองค์กรจะต้องเพิ่มบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้
มากขึ้น จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลขององค์กรเพิ่มขึ้นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ และมนวิกา ผดุงสิทธิ์ (2554)  
 ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงกว่าภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน เนื่องจาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะจูงใจผู้ตามด้วยแรงจูงใจภายใน ส่วนภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะจูงใจผู้ตามด้วยแรงจูงใจภายนอก สอดคล้องกับทฤษฎีความเสมอภาคและทฤษฎีความคาดหวัง 
ซึ่งสรุปว่า หากรางวัลหรือสิ่งตอบแทนจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานต้องประกอบไปด้วยรางวัลหรือสิ่ง
ตอบแทนที่บุคคลได้รับโดยลักษณะการจูงใจ 2 ด้านคือ การจูงใจด้วยแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic rewards) ซึ่ง
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เป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่ได้รับโดยความรู้สึกในขณะก าลังปฏิบัติงาน คือ ท างานแล้วก่อเกิดความส าเร็จได้รับ
การยอมรับ มีความก้าวหน้าในหน้าที่งาน การจูงใจด้วยแรงจูงใจภายในจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน
โดยตรง และการจูงใจด้วยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่ได้รับโดยแยก
ออกจากงานและจะได้รับเมื่อการปฏิบัติงานสิ้นสุด คือ ค่าจ้าง โบนัส ซึ่งการจูงใจด้วยแรงจูงใจภายนอกไม่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยตรงในขณะก าลังปฏิบัติงาน จะต้องเชื่อมความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงานที่ดีด้วย สรุปคือ แรงจูงใจภายในก่อให้เกิดผลโดยตรงต่อความพึงพอใจโดยตรงซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของแบส (Bass, 1985 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556)  
 
ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะ 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นส านักงานบัญชีในจังหวัดขอนแก่นเท่านั้น การน าผลการวิจัยไป
อ้างอิงกับประชากรกลุ่มอื่นควรท าด้วยความระมัดระวัง 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ผู้บริหารส านักงานบัญชีควรเพิ่มภาวะความเป็นผู้น าให้สูงขึ้น โดยผู้น าต้องท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
พนักงาน ควรจะมีการจัดฝึกอบรมให้พนักงานมีความรู้ความช านาญในการท างานมีศักยภาพเพิ่มขึ้น และควรให้
อิสระในการท างานแก่พนักงาน จะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและ
ประสิทธิผลขององค์กร 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 การศึกษาครั้ งต่อไปควรขยายขอบเขตการวิจัยเป็นการศึกษาส านักงานบัญชีในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือหรือทั่วประเทศไทย เพื่อยืนยันผลการวิจัยและขยายองค์ความรู้มากข้ึน 
 
กิตติกรรมประกาศ 
 การศึกษาอิสระฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาจาก ผู้บริหารและนักบัญชีของส านักงานบัญชี 
ในจังหวัดขอนแก่นที่กรุณาตอบแบบสอบถามจนท าให้การศึกษาอิสระครั้งนี้เสร็จสมบูรณ์ลงได้  
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