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บทคัดย่อ 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผู้วิจัยใช้
ระเบียบวิธีการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ เป็นการวิจัยเชิงประจักษ์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ จ านวน 
399 คน ผลการศึกษาพบว่า (1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงาน (2) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ (3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน    
(4) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (5) การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (6) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรร
ผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (7) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ (8) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ และ (9) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 
             ต่อองค์การ 
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Abstract 
 The objectives of this research were to develop and validate causal relationship 
model of supervisor’s transformational leadership and organizational justice on job 
satisfaction and the organizational commitment of employees of the bank for agriculture 
and agricultural cooperatives head office (BAAC) with empirical data. The researchers used 
quantitative methods which involved empirical research. The instrument of this research was 
a questionnaire used to collect data from 399 employees from BAAC head office.  
 It was found that (1) Supervisor’s transformational leadership had positive and 
direct influence on employee’s job satisfaction; (2) Supervisor’s transformational leadership 
had positive and direct influence on organizational commitment; (3) Organizational justice in 
the dimension of distributive justice had positive and direct influence on job satisfaction; (4) 
Organizational justice in the dimension procedural justice had positive and direct influence 
on job satisfaction; (5) Organizational justice in the dimension of Interactional justice had not 
influence on job satisfaction;  (6) Organizational justice in the dimension of distributive 
justice had positive and direct influence on organizational commitment;  (7) Organizational 
justice in the dimension of procedural justice had not influence on organizational 
commitment; (8)  Organizational justice in the dimension of Interactional justice had not 
influence on organizational commitment and (9) Job satisfaction had positive and direct 
influence on organizational commitment. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Justice Perception, Job Satisfaction, Organizational  
                Commitment  
 
บทน า  
 การเปลี่ยนแปลงส าคัญระดับโลก เช่น กฎกติกาใหม่ของโลกหลายด้านส่งผลให้ทุกประเทศต้อง
ปรับตัว วิกฤตเศรษฐกิจ และการเงินของโลกที่ผ่านมาส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนกฎระเบียบในการบริหาร
จัดการเศรษฐกิจโลกทั้งด้านการค้า การลงทุน การเงิน สิ่งแวดล้อม และสังคม ความต้องการพืชพลังงาน สินค้า
เกษตร และอาหารมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นจากการเพ่ิมประชากรโลก แต่การผลิตพืชอาหารลดลงด้วยข้อจ ากัดด้าน
พ้ืนที่ จากการเปลี่ยนแปลงระดับโลกดังกล่าว ท าให้ประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทั้งใน
ระดับโลก และภายในประเทศซึ่งมีผลกระทบทั้งที่เป็นโอกาส และความเสี่ยงต่อการพัฒนาประเทศ ภาคเกษตร
เป็นแหล่งสร้างรายได้หลักของประชาชนส่วนใหญ่ในประเทศ และเป็นฐานในการสร้างมูลค่าเพ่ิมของ
ภาคอุตสาหกรรม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555) 
  ดังนั้น รัฐบาลจึงได้ก่อตั้งธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 
2509 โดยให้เป็นสถาบันระดับชาติมีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงการคลัง โดยมีวัตถุประสงค์มุ่งให้
ความช่วยเหลือทางการเงินเพ่ือส่งเสริมอาชีพทางการเกษตร หรือการด าเนินงานของเกษตรกร กลุ่มเกษตรกร 
หรือสหกรณ์การเกษตร ตลอดจนส่งเสริมให้เกษตรกร กลุ่มเกษตรกร หรือสหกรณ์การเกษตรสามารถประกอบ
อาชีพอย่างอ่ืนที่เกี่ยวเนื่องในการเกษตร เพ่ือเพ่ิมรายได้ให้แก่ครอบครัวเกษตรกรรวมทั้งให้บริการรับ-ฝากเงิน 
เช่นเดียวกับธนาคารพาณิชย์ทั่วไปอีกด้วย (ประภาพร ค าฟู, 2551) เพ่ือให้บรรลุตาม พันธกิจ และวิสัยทัศน์ 
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ของธนาคาร จึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาการบริหาร และการจัดการทรัพยากร และเนื่องจากทรัพยากรที่มี
ค่ามากที่สุดขององค์การคือ บุคลากรขององค์การ โดยเฉพาะบุคลากรที่มีคุณภาพจะเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ต่อองค์การในการที่จะน าพาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย องค์การจึงต้องเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่
พนักงาน เช่นเดียวกับธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ซึ่งเป็นธนาคารของรัฐบาลที่ต้องด าเนิน  
งานตามนโยบายส าคัญของรัฐหลาย ๆ นโยบาย เช่น โครงการรับจ าน าข้าว โครงการบัตรสินเชื่อเกษตรกร จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในหลายสายอาชีพ จึงให้ความส าคัญใน
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรคนหนึ่งที่ปฏิบัติงานใน
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มาเป็นเวลานาน จึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านักงานใหญ่ เพ่ือจะได้น าผลการศึกษาดังกล่าว
ไปใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การให้มากยิ่งขึ้น 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน โดยเฉพาะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ซึ่งเป็นผู้น าที่สามารถบันดาลใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง ขณะเดียวกันองค์การจะต้องสร้างการ
รับรู้ของบุคคลที่เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วยการรับรู้ ความยุติธรรมด้านการจัดสรร
ผลประโยชน์ ด้านกระบวนการ และด้านการปฏิสัมพันธ์ เมื่อพนักงานมีความเชื่อมั่นในตัวผู้น า และมีการรับรู้
ถึงความยุติธรรมจากองค์การ จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ และเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
แล้วจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามมา  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1. เพ่ือพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน และการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ 
  2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ
หัวหน้างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน เกี่ยวข้องกับผู้น าที่สามารถบันดาลใจผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาเองทั้งความคิด ความเชื่อ ค่านิยม โลกทัศน์ต่าง ๆ และ
น าไปสู่การปฏิบัติที่ท าให้องค์การดีข้ึนหรือท าเพ่ือองค์การมากข้ึน (Bass & Avolio, 1995)  
 ความพึงพอใจในงาน เกี่ยวข้องกับการวัดภาพรวมของระดับที่พนักงานได้รับความพึงพอใจ และมี
ความสุขกับงานที่ปฏิบัติ (Hackman & Oldham, 1975) จากการศึกษาในอดีตพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Braun, Peus, Weisweiler, & 
Frey, 2013) 
  ความผูกพันต่อองค์การ มาจากเหตุผลส าคัญ 3 ประการคือ (1) ความผูกพันทางด้านอารมณ์
ความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันทางด้านอารมณ์ของพนักงานที่ยึดติดกับองค์การ ความเป็นตัวตนที่ยึดติดกับ
องค์การ และการมีส่วนร่วมอยู่ในองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันทางด้านอารมณ์ต่อองค์การจะยังคงท างาน
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อยู่กับองค์การต่อไปก็เพราะว่าพวกเขาต้องการที่จะท า (2) ความผูกพันทางบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่ต้องอยู่ตามภาระผูกพัน หน้าที่ หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมต่อองค์การ ความมุ่งมั่นใน
กฎเกณฑ์ เพราะรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์การต่อไป และ (3) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพัน
แบบต่อเนื่องของพนักงาน โดยตระหนักถึงการรับรู้ถึงต้นทุนค่าใช้จ่ายที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน 
และความเสียหายที่เกิดขึ้นขององค์การ พนักงานที่มีความผูกพันแบบต่อเนื่องจะคงอยู่กับองค์การ เพราะ
ความรู้สึกว่าจ าเป็นต้องอยู่ต่อไป (Meyer & Allen, 1991) จากการศึกษาในอดีตพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (Kim & Kim, 2014) 

 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เกี่ยวข้องกับการรับรู้บทบาทของความเป็นธรรม โดยเชื่อมโยงกับ
วิธีที่สมาชิกในองค์การตรวจสอบว่าตนได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมหรือไม่ ซึ่งประกอบด้วย 3 มิติหลัก ได้แก่ 
(1) ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ หมายถึง การรับรู้ถึงการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในเรื่องตารางการ
ท างาน ระดับของค่าตอบแทน ภาระของงาน รางวัล และหน้าที่รับผิดชอบในงาน  (2) ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ หมายถึง การรับรู้ถึงการได้รับการปฏิบัติโดยไม่มีอคติ เอาใจใส่ การให้ข้อมูลข่าวสาร การสื่อสาร 
ตลอดจนความคิดที่สอดคล้อง และความคิดที่ขัดแย้งอย่างเป็นธรรม  และ (3) ความยุติธรรมด้านการ
ปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ถึงการปฏิบัติในเรื่องการพิจารณา การให้ความเคารพนับถือ ความอ่อนไหว 
จริยธรรม และข้อวิตกกังวลอย่างเป็นธรรม (Greenberg & Baron, 2003) จากการศึกษาในอดีตพบว่า การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานมีอิทธิทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (Dundar, & Tabancali, 
2012) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (สุวิมล สุริย์วงศ์, 2554; 
Lotfi & Pour, 2013) และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (Alniacik, 
Alniacik, Erat, & Akcin, 2013)  

 
กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยบนพื้นฐานงานวิจัย 
และทฤษฎี ดังกล่าวประกอบด้วยตัวแปร 3 กลุ่ม คือ (1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน (2) การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์  ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ  และความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (3) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง (4) ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรตาม กรอบแนวความคิดในการวิจัยดังแสดงในภาพที่ 1  
  จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ผู้วิจัยพัฒนากรอบแนวความคิดส าหรับการวิจัยในรูปโมเดลลิสเรล หรือ
โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LISREL or Linear structural relationship model) แบบมีตัวแปร
แฝง (Latent variables) โดยน าเสนอโมเดลลิสเรลรายละเอียดที่มีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน 
(TFL) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ (DIJ) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) 
และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (INJ) เป็นตัวแปรแฝงภายนอก ความพึงพอใจในงาน (JOS) 
และความผูกพันต่อองค์การ (COM) เป็นตัวแปรแฝงภายในประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๆ และตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
(1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน (TFL) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 ด้าน ได้แก่ ความมี
อิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคติ) (IIA) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) การมุ่งปฏิสัมพันธ์
เป็นรายบุคคล (INC) การจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ (INM) และการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) (2) ความ
ผูกพันต่อองค์การ (COM) ประกอบด้วย องค์ประกอบย่อย 2 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันทางด้านอารมณ์ (AFC) 
และความผูกพันด้วยกฎเกณฑ์ (NOC) ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยทั้งสิ้น 9 สมมติฐาน จากการทบทวน
วรรณกรรม ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน (Cetin, Karabay, & Efe, 2012; Munir, Rahman, Malik, & Ma’amor, 2012)  
  สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ (Kim, & Kim, 2014; Selamat, Nordin, & Adnan, 2013) 
  สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในงาน (Dundar, & Tabancali, 2012; Zeinabadi, & Salehi, 2011) 
 สมมติฐานที่ 4 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
(Nadiri, & Tanova, 2010; Sieger, Bernhard, & Frey, 2011) 
  สมมติฐานที่ 5 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
(Sieger, Bernhard, & Frey, 2011; Zainalipour, Fini, & Mirkamali, 2010) 
  สมมติฐานที่ 6 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ (Sieger, Bernhard, & Frey, 2011; Zeinabadi, & Salehi, 2011) 
  สมมติฐานที่ 7 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
(Sieger, Bernhard, & Frey, 2011; Zeinabadi, & Salehi, 2011) 
  สมมติฐานที่ 8 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ (Sieger, Bernhard, & Frey, 2011; Zeinabadi, & Salehi, 2011) 
  สมมติฐานที่ 9 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (Aghdasi, 
Kiamanesh, & Ebrahim, 2011; Armutlulu, & Noyan, 2011; Katsikea, Theodosiou, Perdikis, & 
Kehagias, 2011) 
  
วิธีด าเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการโดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยท าการ
วิจัยเชิงประจักษ์ (Empirical research) และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมโดยท าการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในช่วงเวลาเดียว (Cross-sectional design) และใช้ข้อมูลของพนักงานแต่ละคนเป็น
หน่วยวิเคราะห์ 
 

ประชากรและขนาดตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ส านักงานใหญ่ จ านวน 2,085 คน (ท่ีมา: ระบบฐานข้อมูลของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2557) การเลือกตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดการเลือก
ตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย 
(Simple random sampling) จากจ านวนประชากรข้างต้น โดยการก าหนดตัวอย่างในการวิจัยใช้หลักการ
ค านวณของ Nunnally (1978) แนะน าว่า การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยวิธีประมาณค่าแบบ 
Maximum Likelihood ควรมีขนาดตัวอย่างอย่างน้อย 10 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ จากการประเมินจ านวน
ตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลการวิจัยนี้ เท่ากับ 31 ตัวแปร ดังนั้นขนาดตัวอย่างของการวิจัยนี้ควรมีค่าอย่างน้อย
เท่ากับ 31x10 = 310 ตัวอย่าง ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามจ านวน 520 ชุด เนื่องจากงานวิจัยในอดีตพบว่า มี
อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามอยู่ที่  60% ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่สมบูรณ์สามารถน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้จ านวนทั้งสิ้น 399 ชุด อัตราในการตอบกลับคิดเป็น 76.73%  
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เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  การวิจัยในครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมี
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ ซึ่งแบบสอบถามเหล่านี้ถูกสร้างขึ้นจากการส ารวจวรรณกรรม  และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องโดยแบ่งเครื่องมือออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 
แบบการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานปรับใช้จาก Bass and 
Avolio (1995) ส่วนที่ 3 แบบการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ปรับ
ใช้จาก Usmani and Jamal (2013) ส่วนที่ 4 แบบการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจใน
การท างาน ปรับใช้จาก Hackman and Oldham (1975) ส่วนที่ 5 แบบการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับความผูกพันต่อองค์การ ปรับใช้จาก Meyer and Allen (1991) 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ด้วยวิธีดัชนี
ความสอดคล้องของข้อค าถาม  และวัตถุประสงค์  (Item-Objective Congruence Index-IOC) โดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00 มีค่าความตรงผ่านเกณฑ์สามารถน าไป
ทดสอบก่อนใช้งานได้ นอกจากนี้ยังได้ท าการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามก่อน
น าไปใช้จริง (n = 42) และข้อมูลที่เก็บจริงของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
ส านักงานใหญ่ (n = 399) ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดคือ มีค่า Corrected 
Item–Total Correlation มากกว่า 0.30 (Field, 2005) และตัวแปรทุกตัวมีค่าความเที่ยงมากกว่า 0.70 
(Hair, et al., 2006) ผู้วิจัยจึงไม่ได้ตัดข้อค าถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปรแฝง ผลการวิเคราะห์ความเที่ยง
แสดงดังตารางที ่1  
 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
  ผู้วิจัยท าการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardized factor loading) ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดทุกค่าคือ แต่ละตัวแปรสังเกตได้ต้องมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน ตั้งแต่ 0.5 ตัวแปรแฝงต้องมีค่า Average Variance Extracted: AVE ตั้งแต่ 0.5 และ
ค่าความเที่ยงเชิงโครงสร้างของแต่ละตัวแปรแฝง (Construct Reliability: CR) ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.7 (Hair, et 
al., 2006, 2010) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันดังตารางที ่1  
 
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์สถิติพหุตัวแปรโดยใช้โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural equation model) เพ่ือทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอิทธิของภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ทั้งนี้ผู้วิจัย
ได้ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลของสถิติพหุตัวแปรส าหรับการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง อันได้แก่ (1) การแจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) (2) ความเป็นเอกพันธ์ของการ
กระจาย (Homoscedasticity) และ (3) ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
(Linearity) (Hair, et al., 2010) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ข้อมูลของตัวแปรทั้งหมดเป็นไปตามข้อตกลง
เบื้องต้น 
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ผลการวิจัย 
 ในด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ จ านวนทั้งสิ้น 399 ราย ส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 31-40 ปี มี
สถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีระดับต าแหน่งงาน 4-7 มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง
ปัจจุบัน 1-5 ปี และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่ ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 1-5 ปี 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย แสดงดังตารางที่ 2 
 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
  วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ
หัวหน้างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.189         
(2) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.322 (3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรร
ผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.328 (4) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.564 (5) การรับรู้
ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.289 (6) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.248        
(7) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.723 (8) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.334 และ (9) ความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
เท่ากับ 0.613 
  วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ 
  ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่า ไค-สแควร์ 
(2) มีค่าเท่ากับ 122.230 ที่องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 150 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) มีค่าเท่ากับ 
0.815 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) มีค่าเท่ากับ 0.952 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มี
ค่าเท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.016 ค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.980 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI) มีค่า
เท่ากับ 0.938 และค่าดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.000  
 เมื่อพิจารณาค่า R2 พบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JOS) ถูกอธิบายด้วยตัวแปรภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน (TFL) ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ (DIJ) ตัวแปร
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การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) และตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (INJ) ได้
ร้อยละ 54.00 และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การถูกอธิบายด้วยตัวแปรภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ
หัวหน้างาน (TFL) ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ (DIJ) ตัวแปรการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (INJ) และตัวแปรความพึง
พอใจในงาน (JOS) ได้ร้อยละ 36.10 ดังแสดงในภาพที่ 2 

 
อภิปรายผลการวิจัย  
   ผู้วิจัยน าเสนอการอภิปรายผล โดยแบ่งกลุ่มการอภิปรายออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ การอภิปรายผล
ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และการอภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. การอภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังราย- 
ละเอียดต่อไปนี้ 
   ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.613 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Katsikea, Theodosiou, 
Perdikis, and Kehagias (2011) ศึกษาผลกระทบของการจัดโครงสร้างองค์การ และลักษณะงานที่เกี่ยวกับ
การส่งออก ความพึงพอใจในงานของผู้จัดการ และความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาสรุปได้ว่าความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และเป็นไปตามทฤษฎีของ Hackman and 
Oldham (1975) กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานเกี่ยวข้องการกับการที่พนักงานมีความรู้สึกที่เป็นบวกต่องานที่
ท า เกิดความพึงพอใจต่องานที่ท าเป็นอย่างมาก ส่งผลให้ท างานในองค์การอย่างมีความสุข และเมื่อพนักงาน
ท างานในองค์การอย่างมีความสุขมักไม่คิดจะลาออกจากงานที่ก าลังท าอยู่ ส่งผลให้ไม่คิดจะลาออกจาก
องค์การแม้ว่าจะมีโอกาสที่ดีกว่านี้ และรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ นั่นคือพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การนั่นเอง ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับท่ีสูงขึ้นตามไปด้วย  
   การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.564 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานที่ไม่ใช่ครอบครัว:การตรวจสอบการรับรู้บทบาทของความยุติธรรมและความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา 
ผลการศึกษาสรุปได้ว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านการจัดสรรผลประโยชน์ และด้านกระบวนการ   
มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ และเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาค
ของ Adams (1965) กล่าวคือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ เกี่ยวข้องกับการที่พนักงานได้รับการ
พิจารณาผลงานจากหัวหน้างานโดยไม่มีอคติ ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจต่องานที่ท าเป็นอย่างมาก การที่
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 
เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานส่งผลให้พนักงานส่วนใหญ่ที่ท างานในต าแหน่งงานเดียวกันมีความพึง
พอใจต่อลักษณะงานที่ท า ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนักงานได้รับความยุติธรรมด้านกระบวนการที่สูงขึ้น   
ก็จะส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจในงานในระดับที่เพ่ิมข้ึนตามไปด้วย   
  การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.328 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Nadiri and Tanova (2010) ศึกษาการตรวจสอบบทบาทของความยุติ ธรรม ในความตั้ งใจที่             
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ผลประกอบการพึงพอใจในงาน,และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรในอุตสาหกรรมการบริการ          
ผลการศึกษาสรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้ง 3 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
และเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) กล่าวคือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรร
ผลประโยชน์ เกี่ยวข้องกับการที่พนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในเรื่องการจัดสรรภาระงาน และ
หน้าที่ความรับผิดชอบจากองค์การ ส่งผลให้พนักงานไม่คิดจะลาออกจากงานที่ก าลังท าอยู่ การที่พนักงาน
ได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน และได้รับการจัดสรรรางวัลอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ส่งผลให้พนักงานมี
ความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ท า ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนักงานได้รับความยุติธรรมด้านการจัดสรรผล
ประโยชนที่สูงขึ้น ก็จะส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจในงานในระดับที่สูงขึ้นตามไปด้วย  
  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.322 สอดคล้องกับงานวิจัยของ
Kim and Kim (2014) ศึกษายุทธศาสตร์บูรณาการ, ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน และความ
ผูกพันต่อองค์การในองค์การที่มีความแตกแยกของเกาหลี ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ
หัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และเป็นไปตามทฤษฎีของ Bass and 
Avolio (1995) กล่าวคือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน เกี่ยวข้องกับการที่หัวหน้างาน         
เน้นความส าคัญของการมีส านึกในภารกิจที่ต้องกระท าร่วมกันกับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ การที่หัวหน้างานมีการสอนงาน ฝึกฝนงานให้พนักงาน และช่วยให้พนักงานมีการพัฒนา
จุดแข็งของตัวเอง ส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความสุขที่ได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในการท างานให้กับองค์การ การที่
หัวหน้างานมีการจูงใจให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจให้เห็นความส าคัญแก่ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าปัญหาขององค์การคือ ปัญหาของเขาด้วยท าให้เกิดความผูกพัน   
และจงรักภักดีต่อองค์การ ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนักงานรับรู้ และสัมผัสถึงภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ
ของหัวหน้างานที่สูงขึ้น ก็จะส่งผลท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้นตามไปด้วย  
   การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.248 สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Heponiemi et al. (2011) ศึกษาผลกระทบของความเป็นเจ้าของในระดับพนักงาน และความยุติธรรม
ในองค์การพยาบาล ความผูกพันต่อองค์การ การมีส่วนร่วม และความพึงพอใจ  ผลการศึกษาสรุปได้ว่า       
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้ง 3 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การ และเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) กล่าวคือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ
จัดสรรผลประโยชน์ เกี่ยวข้องกับการที่พนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในเรื่องการจัดสรรภาระงาน 
และหน้าที่ความรับผิดชอบจากองค์การ ส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความสุขท่ีได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในการท างานกับ
องค์การ การที่พนักงานได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน และได้รับการจัดสรรรางวัลอย่างเป็นธรรมจาก
องค์การ ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์การมีบุญคุณต่อเขา ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนักงานได้รับ
ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ที่สูงขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้นตาม
ไปด้วย  
  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.189 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Munir, 
Rahman, Malik, and Ma’amor (2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพหัวหน้างาน 
และความพึงพอใจในงานในหมู่พนักงานวิชาการ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า  ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้า
งานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และเป็นไปตามทฤษฎี ของ Bass and Avolio (1995) 
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กล่าวคือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานเกี่ยวข้องกับการที่หัวหน้างานมีการแนะน าวิธีการใหม่ ๆ 
ในการท างานให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ท าอยู่ การที่หัวหน้างานท าให้
พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจในการที่ได้มาร่วมงานกับเขา ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจต่องานที่ท าเป็นอย่าง
มาก และไม่คิดจะลาออกจากงาน ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนักงานรับรู้ และสัมผัสถึงภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานที่สูงขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานในระดับที่สูงขึ้นตามไปด้วย  

2. การอภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ       
(1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และ (3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sareshkeh et al. (2012) ศึกษาผลกระทบของการรับรู้เกี่ยวกับความ
ยุติธรรมขององค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ: ในมุมมองของสหภาพกีฬาของอิหร่าน 
ผลการศึกษาสรุปได้ว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ในทางปฏิบัติ  
  โดยสรุป ผลการวิจัยผู้วิจัยเสนอแนะให้ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงาน
ใหญ่ ส่งเสริมให้หัวหน้างานของธนาคารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นธรรมโดยเน้นความยุติธรรม
ด้านกระบวนการ และด้านการจัดสรรผลประโยชน์ และพัฒนาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน 
โดยใช้วิธีการฝึกอบรม (Training) หรือรับการฝึกสอนในระดับตัวต่อตัว (Coaching) หรือใช้ผู้ให้ค าปรึกษา 
หรือพ่ีเลี้ยง (Mentoring) ดังต่อไปนี้ 

   1. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ควรมุ่งเน้นให้หัวหน้างานปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่มี
อคติ เอาใจใส่ การให้ข้อมูลข่าวสาร การสื่อสาร ตลอดจนความคิดที่สอดคล้อง และความคิดที่ขัดแย้งอย่างเป็น
ธรรม มีการรับฟังข้อคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา มีการรวบรวมข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง และสมบูรณ์ก่อนการ
ตัดสินใจในการท างาน มีการชี้แจง และให้ข้อมูลเพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบัติงานร้องขอ และพนักงานทุกคนได้มีโอกาส
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานอย่างสอดคล้องเท่าเทียมกัน  

   2. ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ ควรมุ่งเน้นการจัดสรรตารางในการปฏิบัติหน้าที่ 
การจัดสรรภาระงาน การจ่ายค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน การพิจารณาการให้รางวัลจากการปฏิบัติงาน ให้มี
ความเป็นธรรมสอดคล้องเท่าเทียมกันทุกคน  
   3. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน ควรมุ่งเน้นพัฒนาหัวหน้างานให้มีภาวะความเป็น
ผู้น าทั้ง 5 มิติคือ  
   3.1 มิติการมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคติ) หรือคุณสมบัติการมีบารมี หัวหน้างานของ
ธนาคารต้องแสดงออกถึงการมุ่งประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ท าให้ผู้อื่นเกิดความเคารพ แสดง
อ านาจ และความม่ันใจให้ปรากฏ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจที่ได้มาร่วมงานด้วย 
   3.2 มิติการมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) หัวหน้างานของธนาคารต้องเป็นต้นแบบที่
ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านพฤติกรรม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงมาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาบรรณที่ สูงส่ง 
ต้องสร้างอิทธิพลต่อแนวความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องค่านิยม และความเชื่อ แสดงให้เห็นถึง
ความส าคัญของการมีความมุ่งมั่นในเป้าหมายขององค์การ เน้นความส าคัญของการมีความเข้าใจร่วมกันใน
ภารกิจที่ต้องกระท าของผู้น า 
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   3.3 มิติการมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หัวหน้างานของธนาคาร ควรแสดงออกให้เห็นถึง
ความใส่ใจต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล สามารถจดจ าเรื่องราวส าคัญ ๆ ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนได้ดี หัวหน้างานต้องมีเวลาในการสอนงาน และฝึกฝนงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อ
พัฒนาจุดแข็งของผู้ใต้บังคบับัญชาที่มีอยู่ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   3.4 มิติการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ หัวหน้างานของธนาคาร ควรแสดงออกให้ผู้ใต้บังคับ- 
บัญชาตระหนักถึงคุณค่า ความหมาย และความส าคัญของงานที่เขาท า ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึงความ
คาดหวังที่สูงขึ้น มีความสามารถในการเร่งเร้า และบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสร้างความรู้สึกที่
เข้มแข็งของการผสมผสานวัตถุประสงค์ และความต้องการของปัจเจกบุคล และองค์การเข้าด้วยกัน  
   3.5 มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา หัวหน้างานของธนาคารควรแสดงออกถึงการส่งเสริม 
หรือกระตุ้นให้ก าลังใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดสร้างสรรค์ มีนวัตกรรมในเรื่องของความมีเหตุผล และการ
แก้ไขปัญหา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป  
 1. เนื่องจากผลการวิจัยในครั้งนี้เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้จ านวน 6 สมมติฐาน จาก 9 สมมติฐาน 
ผู้วิจัยจึงเสนอแนะว่า ควรท าการวิจัยซ้ าโดยใช้กรอบแนวคิดเดียวกันนี้กับพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรให้ครอบคลุมทั่วทุกภาคของประเทศ และน ามาเปรียบเทียบซึ่งกันและกันเพ่ือเป็นการยืนยัน
ผลการวิจัย 
  2. ควรมีการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมจากกรอบแนวคิดในงานวิจัยนี้  อาทิเช่น 
ภาวะของผู้น าแบบอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน ความพึงพอใจใน
โครงสร้างขององค์การของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ที่ถือใช้อยู่ในปัจจุบัน  และปัจจัย
เสริมอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือที่ระบุไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
1. ด้านการจัดสรรผลประโยชน์ 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านการปฏิสัมพันธ์ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

H1 

H2 

H3- H5 

 H6- H8 

 

H9 
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ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน และการรับรู้ ความ
ยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรส านักงานใหญ่ 
 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ตัวแปร Cronbach’s 
Alpha 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Construct 
Reliability 

(CR) 

ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน (TFL) .939 0.879 0.973 
มิติความมีอิทธิพลในเชงิอุดมการณ์ (ทัศนคติ) (IIA) .817 0.640 0.841 
มิติความมีอิทธิพลในเชงิอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) .829 0.565 0.834 
มิติการมุ่งปฏิสัมพนัธ์เป็นรายบคุคล (INC) .782 0.582 0.806 
มิติการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ (INM) .910 0.582 0.806 
มิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา (INS) .938 0.830 0.951 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ (DIJ) .916 0.685 0.915 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) .920 0.699 0.920 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ (INJ) .952 0.686 0.946 
ความพึงพอใจในงาน (JOS) .879 0.575 0.948 
ความผูกพันต่อองค์การ (COM) .901 0.957 0.978 
มิติความผูกพันทางดา้นอารมณ์ความรู้สึก(AFC) .909 0.704 0.922 
มิติความผูกพันทางบรรทัดฐาน(NOC) .880 0.574 0.870 
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ตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

H1 ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
(t-value=2.027, Path coefficient=0.180) 

H2 ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์าร 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้  
(t-value=2.002 Path coefficient=0.322) 

H3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
(t-value=4.027, Path coefficient=0.328) 

H4 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
(t-value=1.969, Path coefficient=0.248) 

H5 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์มีอิทธพิล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 
(t-value=2.377, Path coefficient=0.564) 

H6 การรับรู้ ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์มี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
(t-value=-1.352, Path coefficient=-0.723) 

H7 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์าร 

ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 
(t-value=-1.538, Path coefficient=-0.289) 

H8 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์มีอิทธพิล
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์าร 

ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 
(t-value=0.821, Path coefficient=0.334) 

H9 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
(t-value=4.162, Path coefficient=0.613) 
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