
Received: 5 March 2025 

Revised: 3 July 2025 

Accepted: 25 July 2025 

 30 

 

ผลกระทบของสภาพแวดลอมการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง  

และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทีม่ตีอผลการปฏบิตังิานของหวัหนางานบญัช ี

ทีป่ฏบิตังิานสำนกังานบญัช ี

The effects of working environment, transformational leadership and job commitment 

on the work performance of accounting supervisors working in accounting offices in 

the upper central region 1 
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บทคดัยอ  

 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) สภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญชี ใน

กลุมภาคกลางตอนบน 1 2) ระดับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันในงาน และระดับผล

การปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 และ 3) 

ผลกระทบของสภาพแวดลอมในการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และความยึดม่ันผูกพันในงานท่ี

มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 ทำ

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ หัวหนางานบัญชีของ

สำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 จำนวน 216 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป
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ทางสถิติ ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และ

การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) 

 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 

1 ภาพรวมมีสภาพแวดลอมการทำงานอยูในระดับดี 2) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานบัญชี

ที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 ภาพรวมมีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงอยูใน

ระดับมาก 3) ความยึดมั่นผูกพันในงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาค

กลางตอนบน 1 ภาพรวมความยึดม่ันผูกพันในงานอยูในระดับมาก 4) ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน

บัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 ภาพรวมมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 

5) สภาวะแวดลอมการทำงานในดาน (1) งานท่ีสรางสรรคและทาทาย (2) การสนับสนุนจากทีมงาน (3) 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงในดาน (1) การกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ 

(2) การกระตุนทางปญญา ความยึดมั่นผูกพันในงานในดาน (1) พลังการทำงาน (2) การอุทิศตน (3) 

การใหเวลากับงานมีความสัมพันธและสงผลกระทบท้ังทางตรงและทางออมตอผลการปฏิบัติงาน อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 โดยสงผลกระทบถึงรอยละ 98.10 (R2 =0.981) สวนภาวะ

ผูนำการเปลี่ยนแปลงในดาน (1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และ (2) การคำนึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล สงผลกระทบทางออมตอผลการปฏิบัติงานโดยผานความยึดม่ันผูกพันในงาน 

 

คำสำคญั: สภาพแวดลอมการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความยึดม่ันผูกพันในงาน   

 ผลการปฏิบัติงาน 

 

Abstract  

 The objective of this article is to study 1)  the work environment of accounting offices 

in the upper  central  region  group, 2)  the level of transformational leadership, work 

commitment and work performance of accounting supervisors working in accounting offices 

in the upper central  region group and. 3)  the effects of working environment, transformational 

leadership and job commitment on the work performance of accounting supervisors working 

in accounting offices in the upper central region. Data were collected by using questionnaires. 

The sample group used in the research was 216 accounting supervisors of accounting offices 

in the upper central region. The analyzed data using statistical software package, including 

frequency, percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient, and path analysis.  

 The research results found that 1) The working environment of accounting offices in 

the upper central region overall had a good working environment. 2) The overall leadership 
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of the accountants working in accounting offices in the upper central region group was a high 

level of leadership. 3) The overall commitment to the work of the accountants working in 

accounting offices in the upper central region group had a high level of commitment to the 

work. 4) The overall work performance of the accounting supervisors working in accounting 

offices in the upper central region group was at a good level. 5) The work environment in 

terms of (1) creative and challenging work and (2) support from the team. 3) having sufficient 

resources, transformational leadership in terms of (1) motivation, (2) intellectual stimulation, 

commitment to work in terms of (1) work energy, (2) dedication, (3) time spent on work, there 

was a relationship and impact both directly and indirectly on work performance with statistical 

significance at the 0.01 and 0.05 levels, with an impact of 98.10 percent (R2 = 0.981). 

Meanwhile, transformational leadership in terms of (1) idealistic influence and (2) individual 

consideration indirectly affected work performance through commitment to the work. 

 

Keywords: Work Environment, Transformational Leadership, Job Engagement,      

   Work Performance 

 

บทนำ  

 ปจจุบันสภาพเศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลตอพฤติกรรมผูบริโภคดาน

ความตองการสินคาและบริการที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเทคโนโลยีเขามามีบทบาทสำคัญตอการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาว ในสภาพของธุรกิจที่มีการแขงขันสูงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสำคัญเปนอยางมาก อัน

เน ื ่องมาจากการแข งข ันทางธ ุรก ิจ ประส ิทธ ิภาพและความย ั ่ งย ืนขององค กร (Koopmans et al., 

2014) สำนักงานบัญชีเปนธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ปจจุบันการดำเนินธุรกิจดังกลาวมีการ

แขงขันกันสูง ทำใหผูบริหารมุงความสนใจไปในดานการตลาด และฝากงานบัญชีไวกับสำนักงานบัญชีใหชวย

ดูแลแทนเพ่ือการทำบัญชีท่ีถูกตอง รวดเร็ว ทันตอเหตุการณ และเพ่ือประโยชนตอการบริหารงานของผูบริหาร 

จึงมอบความไววางใจใหกับสำนักงานบัญชี เพ่ือผูบริหารจะไดมุงความสนใจไปยังดานอ่ืนของกิจการ  

จากสถานการณการเปลี่ยนแปลงดังกลาวทำใหธุรกิจตองปรับตัว โดยเฉพาะผูบริหารของธุรกิจ

จะตองปรับตัวใหสามารถเปนผูนำในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงได ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงเปน

กระบวนการที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอพนักงาน โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของพนักงานใหสูงขึ้นกวาความ

พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของพนักงานไปสูระดับที่สูงขึ ้นและมีศักยภาพมากขึ้น จูงใจให

พนักงานมองใหไกลเกินกวาความสนใจท่ีมี และมองประโยชนของกลุมองคกรเปนหลัก (Bass & Avolio,1994) 

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงที่มีศักยภาพจะเปนตัวชี้วัดที่บงบอกถึงความสามารถในการสรางการเปลี่ยนแปลง
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ในองคกรเพื่อใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในงาน  ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่องคกรควรให

ความสำคัญ เนื่องจากเปนวิธีการยกระดับใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีข้ึน (Gruman & Saks, 2011) 

 นอกจากนั้น ความยึดมั่นผูกพันในงานของหัวหนางานหรือผูบริหารมีความจำเปนอยางมาก 

เพราะความยึดมั่นผูกพันงานของหัวหนางานหรือผูบริหารสงผลกระทบตอผลลัพธการปฏิบัติงาน ท้ัง

ทางดานประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของบุคลากรและองคกรอยางมีนัยสำคัญ โดยผูบริหารที่มีความยึดม่ัน

ผูกพันในงานสูง จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี เพิ่มระดับความพึงพอใจใหผูรับบริการ เพื่อนรวมงาน ผูบริหาร 

รวมถึงสามารถสรางผลกำไรทางธุรกิจใหองคกรไดมากกวาบุคลากรท่ีมีความยึดม่ันผูกพันในงานต่ำ และยังลด

ความเหนื่อยหนายในการทำงานไดอีกดวย  

 จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาดังกลาว ประกอบกับการทบทวนวรรณกรรมและ

งานวิจัยที่เกี ่ยวของ ทำใหผู วิจัยสนใจศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมการทำงาน ภาวะผูนำการ

เปลี่ยนแปลง และความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงาน

สำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 ซึ่งมีสำนักงานบัญชีจำนวนมาก และนักบัญชีในปจจุบันมี

ความสำคัญกับธุรกิจ เพราะนักบัญชีตองทำงานคลุกคลีอยูกับตัวเลข และเอกสารหลักฐานตางๆ ทาง

การเงินของธุรกิจ ดังนั้น ถานักบัญชีมีความยึดมั่นผูกพันในงาน มีการปฏิบัติหนาที่ดวยความระมัดระวัง

รอบคอบ ปฏิบัติหนาที่เพื่อรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน มีทักษะในการเรียนรูวิทยาการใหมๆ อยาง

ตอเนื่อง สามารถวินิจฉัย วิเคราะห พิจารณา เยี่ยงผูประกอบวิชาชีพบัญชี ผูวิจัยเชื่อวาการปฏิบัติงานของ

นักบัญชีก็จะมีผลการปฏิบัติที่ดี มีประสิทธิภาพ สามารถทำใหธุรกิจมีความไดเปรียบในการแขงขันและ

สงผลตอการเติบโตของธุรกิจไดในอนาคต 
 

วตัถปุระสงคการวจิยั 

 1. เพ่ือศึกษาสภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

 2. เพื ่อศึกษาระดับภาวะผูนำการเปลี ่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันในงาน และระดับผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

 3. เพ่ือศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมในการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และความ

ยึดมั่นผูกพันในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชี ในกลุมภาค

กลางตอนบน 1 
 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วของ 

แนวคิด ทฤษฏี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการวิจัย ดังนี ้

สภาพแวดลอมการทำงาน (Work Environment) ตามแนวคิดของ Mikdashi (1999) ไดแก           

1) ดานงานที่สรางสรรคและทาทาย หมายถึง ลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติเปนงานเปนงานที่ใชความคิด

สรางสรรคและทาทายความสามารถ 2) ดานการสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การชวยเหลือและให
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กำลังใจในการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิกทุกคนในทีม สมาชิกทุกคนในทีมไววางใจซ่ึงกันและกัน 3) ดาน

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ หมายถึง การมีวัสดุ อุปกรณ และเครื่องมืออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติ

ของพนักงานอยางเพียงพอ ไดรับงบประมาณท่ีเพียงพอตอการสรางสรรคงาน 

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) Bass (1985) ไดกำหนดองคประกอบ

ของพฤติกรรมผูนำการเปลี่ยนแปลง ไว 3 องคประกอบ ตอมาไดมีการปรับปรุงทฤษฏีดังกลาวและเพิ่มอีก 1 

องคประกอบ จากการศึกษารวมกันของ Bass & Avolio (1994) รวมเปน 4 องคประกอบ ไดแก 

1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) เปนผูนำที่มีบทบาทอยูในอุดมคติของ

พนักงาน ผูนำตองแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทำงานที่ตั้งใจและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

โดยผูนำจะหลีกเลี่ยงการใชอำนาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน

และเพื่อประโยชนของกลุม เนนความสำคัญในเรื่องของความเชื่อ และการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความ

ยุติธรรม และความเสมอภาค  

2) การกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การท่ีผูนำเปดโอกาสใหพนักงาน

มีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนไดเปนสวนหนึ่งของ

องคกรนั้น ผูนำมีการแสดงหรือประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับพนักงาน โดยการสรางแรงจูงใจ

ภายในกระตุนใหตระหนักและเห็นความสำคัญของการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน และเปาหมาย ขององคกร 

เพื่อใหพนักงานรูสึกเกิดพลังจากภายในที่จะอยากทำงาน ผูนำจะเปนผูสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานรูสึกวา

พวกเขาเปนสวนสำคัญและมีคุณคาขององคกร และผูนำที่ดีจะตองคอยสรางขวัญและกำลังใจใหกับพนักงาน

เม่ือทำงานตามเปาหมายท่ีองคกรไดวางไว        

3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนำจะกระตุนผูปฏิบัติงานใหเกิดการคิด

เชิงนวัตกรรม ความคิดสรางสรรคในการบริหารงาน ใหพนักงานมีความพยายามตองการหาแนวทางใหมๆ 

มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม โดยผูนำมีการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีการคิดและ

การแกปญหาที่เกิดขึ้น สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงดวยวิธีการที่หลากหลาย มีการกระตุนให

พนักงานคิดแกปญหาอยางมีเหตุผล ผูนำประเภทนี้จะสนับสนุนใหพนักงานแสดงความคิดเชิงนวัตกรรม 

และวิถีการทำงานใหมๆ และกระตุนใหพนักงานคิดแกปญหาอยางรอบคอบดวยตนเอง        

4) การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู นำประเภทนี้สราง

บรรยากาศในการทำงาน มีการสนับสนุนพนักงาน การรับฟงความตองการของพนักงานอยางจริงใจ ผูนำมี

บทบาทเปนพ่ีเลี้ยง เปนโคช หรือท่ีปรึกษาใหกับพนักงาน ผูนำจะมีการปฏิบัติตอพนักงานโดยการเคารพและ

ใหเกียรติพนักงานในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจในการทำงาน คำนึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคลในดานความจำเปนและความตองการ เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  

ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Job Engagement) ทฤษฎีของ Schaufeli & Bakker (2010) ไดกลาววา 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีทัศนคติทางบวกตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1) ดาน
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พลังการทำงาน (Vigor) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลในการปฏิบัติงานอยางทุมเทพลังในระดับสูง มีความ

ยืดหยุนในการทำงาน มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการปฏิบัติงาน และพรอมที่จะเผชิญหนากับงานท่ี

ยากลำบากได 2) ดานการอุทิศตน (Dedication) หมายถึง คุณลักษณะที่เปนความรูสึกทางดานบวกเกี่ยวกับงาน

ที่ทำอยูเปนงานที่มีความสำคัญ ทาทาย สรางความกระรือรน สรางแรงบันดาลใจ และความภาคภูมิใจในการ

ทำงาน 3) ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง คุณลักษณะที่บุคคลทำงานอยางมีใจจดจอและมี

ความสุขอยูกับงานท่ีทำ ทำใหรูสึกวาเวลาทำงานผานไปอยางรวดเร็วและไมตองการท่ีจะละท้ิงจากงานท่ีทำอยู 

ผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) Goodman & Svyantek (1999) ไดใหความหมายของ

ผลการปฏิบัติงานวา เปนขอบเขตของการปฏิบัติงานที่เปนทั้งผลการปฏิบัติงานในหนาที่ และผลการ

ปฏิบัติงานตามบริบท ดังนี้ 1) ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Task Performance) หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 

ที่เปนหนาที่เฉพาะของงานโดยตรงเปนพฤติกรรมที่แสดงออกตามที่ไดมีการระบุไวในเอกสารบรรยาย

ลักษณะงาน โดยใชความรู ทักษะ ความชำนาญในการปฏิบัติหนาที่ ซึ่งนับวาเปนกิจกรรมสำคัญตอองคกร

และรวมถึงกิจกรรมที่เปนสวนหนึ่งของงาน 2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 

หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือหนาที่เฉพาะ เปนพฤติกรรมในการดำรงรักษาสภาพแวดลอมทาง

สังคมและรวมถึงการมีสวนรวม ชวยเหลือกิจกรรมขององคกร  

กรอบแนวคิดการวจิยั 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนำมากำหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย 

รูปท่ี 1 

  
รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

สมมตฐิานการวจิยั  

1. หัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 มีผลการปฏิบัติงานอยู

ในระดับดี 
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 2. ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1

ข้ึนอยูกับ พลังการทำงาน การอุทิศตน การใหเวลากับงาน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การกระตุนเราให

เกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล งานท่ีสรางสรรคและทาทาย การ

สนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
 

วธิดีำเนินการวจิยั 

การวิจัยครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชิงปริมาณ ดำเนนิการในลักษณะการวิจัยเชิงสำรวจ โดยการเก็บขอมูล

ดวยวธิีการแจกแบบสอบถามใหกับหัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก หัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลาง

ตอนบน 1 ประกอบดวยสำนักงานบัญชีที่ขึ้นทะเบียนในจังหวัดนนทบุรี จำนวน 268 ราย ปทุมธานี จำนวน 

153 ราย พระนครศรีอยุธยา จำนวน 30 ราย และสระบุรี จำนวน 17 ราย รวมมีจำนวนทั้งสิ้น 468 ราย (กรม

พัฒนาธุรกิจการคา, ออนไลน)  ขนาดของตัวอยาง (Sample Size) ผูวิจัยคิดคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางท่ี

เหมาะสมจากจำนวนหัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1  โดยวิธีการ

คำนวณของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ซึ่งไดกำหนดความเชื่อมั่น 95% คาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 

0.05 ไดจำนวน 216 คน ผูวิจัยไดทำการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified 

Random Sampling) โดยเทียบสัดสวนกลุมตัวอยางจากประชากรในแตละธุรกิจ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2561) 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 1. เครื่องมือท่ีใชคือแบบสอบถาม (Questionnaire) เนื้อหาของแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

             สวนท่ี 2 – 5 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความยึด

มั่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะเปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 

Scale) ตามมาตรวัดแบบ Likert Scales (บุญชม  ศรีสะอาด, 2560) 

           2. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้ (1) การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการ

นำแบบสอบถามฉบับราง เสนอตอผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) และหาคาดัชนีความสอดคลอง (Item Objective Congruence: IOC)  ผลการตรวจ 

สอบไดคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 0.80-1.00 (2) การหาความเชื่อถือได (Reliability) โดยนำแบบ 

สอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-Out) แบบสอบถามกับหัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงาน

สำนักงานบัญชีในจังหวัดนนทบุรีท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 ชุด เพ่ือหาขอบกพรองหรือขอผิดพลาดใน

แบบสอบถาม และนำแบบสอบถามที่ไดมาวิเคราะหหาความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดคาความเชื่อถือไดของตัวแปร
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สภาพแวดลอมการทำงาน เทากับ 0.905 ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง เทากับ 0.931 ความยึดมั่นผูกพันใน

งาน เทากับ 0.961 และผลการปฏิบัตงิาน เทากับ 0.911 โดยมีคาความเชื่อถือไดท้ังฉบับเทากับ 0.967  

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ (1) ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยเพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลกับ

กลุมตัวอยาง (2) ผูวิจัยและผูชวยนักวิจัย นำแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบคุณภาพแลว ทำการเก็บ

รวบรวมขอมูลดวยตนเอง เพ่ือใหไดแบบสอบถามครบจำนวน 216 คน 

การวเิคราะหขอมลู  

เมื ่อเก็บรวบรวมขอมูลไดแลว ทำการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของคำตอบ  ใน

แบบสอบถามท้ังหมด นำมาทำการลงรหัส (Coding) เพ่ือนำไปทำการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง

สถิติ ดังนี้ 1) การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการอธิบายขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับ

กลุ มตัวอยางดังตอไปนี ้ (1) การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที ่ 1 ซึ ่งเปนขอมูลทั ่วไปของผู ตอบ

แบบสอบถาม ใชวิธีการหาคารอยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) (2) การ

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนท่ี 2 สภาพแวดลอมการทำงาน สวนท่ี 3 ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง สวนท่ี 4 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน และสวนที่ 5 ผลการปฏิบัติงาน ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 2) การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยใช Tolerance ท่ี

มีคาไมนอยกวา 0.10 และคา VIF ที่ไดตองมีคาไมเกิน 10 จะแสดงใหเห็นวาตัวแปรอิสระไมถึงขั้นกอใหเกิด

ปญหา Multicollinearity (Black, 2006; กัลยา วานิชยบัญชา, 2562) และ 3) การวิเคราะหสภาพแวดลอมการ

ทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และความยึดมั่นผูกพันในงาน    ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนา

งานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 โดยใชการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) 

เปนสถิติทดสอบความสัมพันธของปจจัย (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2556; กัลยา วานิชยบัญชา, 2562) ที่มีผล

ตอผลการปฏิบัติงาน ซึ ่งแบงเปนผลกระทบรวม ผลกระทบทางตรง และผลกระทบทางออม รวมท้ัง

ความสามารถของการอธิบายการผันแปรของตัวแปรอิสระตางๆ ท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใชสมการ ดังนี้ 

PR = β1 1VG + β1 2DT + β1 3GW + β1 4II + β1 5IM + β1 6IS +β1 7IC +  

β1 8CC + β1 9ST + β1 10SR                                                  

 

(1) 

VG = β2 4II + β2 5IM + β2 6IS +β2 7IC + β2 8CC + β2 9ST + β2 10SR    (2) 

DT = β3 4II + β3 5IM + β3 6IS +β3 7IC + β3 8CC + β3 9ST + β3 10SR    (3) 

GW = β4 4II + β4 5IM + β4 6IS +β4 7IC + β4 8CC + β4 9ST + β4 10SR    (4) 

II = β5 8CC + β5 9ST + β5 10SR                                                  (5) 

IM = β6 8CC + β6 9ST + β6 10SR                                                  (6) 

IS = β7 8CC + β7 9ST + β7 10SR                                                  (7) 
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IC = β8 8CC + β8 9ST + β8 10SR (8) 

 

โดยที ่

WEVM หมายถึง สภาพแวดลอมการทำงาน   CC หมายถึง ดานงานที่สรางสรรคและทาทาย 

ST หมายถึง ดานการสนับสนนุจาทีมงาน SR หมายถึง ดานการมีทรัพยากรที่เพียงพอ 

TFLS หมายถึง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

 

II หมายถึง ดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ 

IM หมายถึง ดานการกระตุนเราใหเกิดแรง

บันดาลใจ 

IS หมายถึง ดานการกระตุนทางปญญา 

IC หมายถึง ดานการคำนึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล 

JEGM หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

VG หมายถึง ดานพลังการทำงาน DT หมายถึง ดานการอุทิศตน 

GW หมายถึง ดานการใหเวลากับงาน PFMN หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 

PD หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามหนาที ่ CP หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 

 

สรปุผลการวจิยั  

 ผูวิจัยขอสรุปผลท่ีไดจากการวิจัยดังนี้ 

1. สภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญชีในกลุ มภาคกลางตอนบน 1 ภาพรวมมี

สภาพแวดลอมการทำงานอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับดีทุกดาน โดยดานงานท่ี

สรางสรรคและทาทายอยูในระดับดี เปนอันดับแรก รองลงมาไดแกดานการมีทรัพยากรที่เพียงพอ และ

ดานการสนับสนุนจากทีมงาน ดังตารางท่ี 1 
 

ตารางที ่1  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญชีในกลุม

ภาคกลางตอนบน 1 

ลำดบั สภาพแวดลอมการทำงาน X  S.D. ระดับ อันดบัที ่

1. ดานงานท่ีสรางสรรคและทาทาย 4.17 0.55 ดี 1 

2. ดานการสนับสนุนจากทีมงาน 4.03 0.44 ดี 3 

3. ดานการมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 4.13 0.47 ดี 2 

คาเฉลีย่รวม 4.11 0.42 ด ี  
  

2. ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลาง

ตอนบน 1 ภาพรวมมีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับ

มากทุกดาน โดยดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับมาก เปนอันดับแรก รองลงมาไดแก 
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ดานการกระตุนทางปญญา ดานการกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ และดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ ดังตารางท่ี 2 
 

ตารางที ่2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานบัญชี   

                ท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ลำดับ ภาวะผูนำการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารธรุกิจ X  S.D. ระดับ อนัดบัที ่

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3.75 0.42 มาก 4 

2. ดานการกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ 3.78 0.50 มาก 3 

3. ดานการกระตุนทางปญญา 4.01 0.55 มาก 2 

4. ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.12 0.38 มาก 1 

คาเฉลีย่รวม 3.92 0.39 มาก  
   
 3. ความยึดมั่นผูกพันในงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลาง

ตอนบน 1 ภาพรวมมีความยึดมั่นผูกพันในงานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมาก

ทุกดาน โดยดานการใหเวลากับงานในระดับมาก เปนอันดับแรก รองลงมาไดแก ดานการอุทิศตน และดาน

พลังการทำงาน ดังตารางท่ี 3 
 

ตารางที ่3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดม่ันผูกพันในงานของหัวหนางานบัญช ี 

                ท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ลำดับ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน X  S.D. ระดับ อนัดบัที ่

1. ดานพลังการทำงาน 3.73 0.35 มาก 3 

2. ดานการอุทิศตน 3.76 0.47 มาก 2 

3. ดานการใหเวลากับงาน 4.04 0.59 มาก 1 

คาเฉลีย่รวม 3.84 0.49 มาก  
 
 4. ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ภาพรวมมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน ขอที่ 1 เมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูใน

ระดับดีทุกดาน โดยผลการปฏิบัติงานตามบริบทอยูในระดับดี เปนอันดับแรก รองลงมาไดแก ผลการปฏิบัติงาน

ตามหนาท่ี ดังตารางท่ี 4 
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ตารางที ่4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชท่ีีปฏิบัติงาน    

                  สำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ลำดับ ผลการปฏบิตังิาน X  S.D. ระดับ อนัดบัที ่

1. ผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ี 3.52 0.50 มาก 2 

2. ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 3.87 0.52 มาก 1 

คาเฉลีย่รวม 3.69 0.47 มาก  
  

5. จากการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ซึ่งไดแกตัวแปรสภาพแวดลอมการทำงาน

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และความยึดมั่นผูกพันในงาน พบวาตัวแปรอิสระในแตละดานมีความสัมพันธกัน 

ซ่ึงอาจจะกอเกิดปญหา Multicollinearity ผูวิจัยจึงทำการทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา VIF ปรากฎ

วาคา VIF ของตัวแปรสภาพแวดลอมการทำงานแตละดานมีคาตั ้งแต 1.887–5.223  ภาวะผู นำการ

เปลี่ยนแปลงในแตละดานมีคาตั้งแต 3.186–8.385 และตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงานแตละดาน    มีคา

ตั้งแต 4.447-8.448 ซึ่งมีคานอยกวา 10 และตัวแปรอิสระทุกตัวมีคา Tolerance ไมนอยกวา 0.10 แสดง

วาตัวแปรอิสระไมถึงข้ันกอใหเกิดปญหา Multicollinearity (Black, K. 2006) สามารถนำไปทำการวิเคราะห

เสนทาง (Path Analysis) ได 

6. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 2 ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีท่ี

ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 ขึ้นอยูกับ พลังการทำงาน การอุทิศตน การใหเวลากับ

งาน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคำนึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล งานท่ีสรางสรรคและทาทาย การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ  

ในการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธ (Path Analysis) สามารถแสดงไดโดยแผนภาพการวิเคราะห

เสนทางความสัมพันธดวยเทคนิคการวิเคราะหถดถอย และแทนคาลงในสมการเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ไดดังนี้ 

PFMN  = -.08VG** + .12DT** + .14GW** + .06IM* + .21IS** + .24CC**  

(-3.87)      (4.02)       (5.02)       (-2.89)     (7.47)    (15.54)                                                   

 

 

   + .40ST** + .30SR**    …………………………………………………………… 

 (29.63)     (13.72)                                             
(1) 

   R2 =.981, SEE = .069, F = 1043.183, Sig. = .000  

VG  = .42II** + .44IS** + .24IC** ……………………………………………………… 

(14.99)   (7.35)    (4.97) 

(2) 

   R2 =.865, SEE = .188, F = 190.015, Sig. = .000  

DT  = .36II** + .69IS** + .22IC** - .09SR* …………………………………………. 

(14.06)  (12.53)    (4.79)  (-2.34) 

(3) 
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   R2 =.887, SEE = .163, F = 232.428, Sig. = .000  

GW  = .43IM** + .31IS** + .11IC* + .24CC** ……………………………………… 

(9.87)      (5.09)     (2.14)    (5.96) 

(4) 

   R2 =.860, SEE = .227, F = 183.229, Sig. = .000  

II  = .27ST* + .25SR* …………………………………………………………………….                                                (5) 

   (3.04)       (2.83)  

   R2 =.179, SEE = .389, F = 15.409, Sig. = .000  

IM  = .33CC** + .20ST* ………………………………………………………………….. (6) 

   (3.79)      (2.31)  

   R2 =.234, SEE = .442, F = 21.661, Sig. = .000  

IS  = .37CC** + .26ST** + .22SR** …………………………………………………..                                           (7) 

   (5.66)     (3.96)    (3.23)  

   R2 =.549, SEE = .378, F = 85.889, Sig. = .000  

IC  = .23CC** + .21ST** + .49SR** …………………………………………………..                                                (8) 

   (4.22)     (3.80)    (8.87)  

   R2 =.684, SEE = .296, F = 153.201, Sig. = .000  
 

หมายเหตุ: ในวงเล็บคือคาของ t ซึ่งเปนสถิติทดสอบคาปรับมาตรฐานสัมประสิทธิ์ถดถอย (beta) ของตัวแปรอิสระแตละ

ตัว และ * P < 0.05, ** P < 0.01 

เม่ือนำคาสัมประสิทธิ์ดังกลาวมาใชแทนคา เปนคาสัมประสิทธิ์เสนทาง จะไดดังรูปท่ี 2 

 
รูปท่ี 2 เสนทางความสัมพันธของผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: จากการวิเคราะหเสนทาง (ความสัมพันธ) 
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โดยท่ี 

         เสนทางท่ีมีความสัมพันธแบบไมมีนัยสำคัญ 

         เสนทางท่ีมีความสัมพันธแบบมีนัยสำคัญ 
 

 ผลการวิเคราะหสมการ 1 พบวา พลังการทำงาน การอุทิศตน การใหเวลากับงาน การกระตุนเราให

เกิดแรงบันดาลใจ การกระตุ นทางปญญา งานที ่สรางสรรคและทาทาย การสนับสนุนจากทีมงาน การมี

ทรัพยากรที่เพียงพอ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่สามารถอธิบายความผัน

แปรของผลการปฏิบัติไดรอยละ 98.1 (R2 = .981) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน สวนการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

และการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ผลการวิเคราะหสมการ 2 พบวา พลังการทำงาน มีความสัมพันธกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การกระตุนทางปญญา และการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่สามารถอธิบาย

ความผันแปรของผลการปฏิบัติไดรอยละ 86.5 (R2 = .865) สวนการกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ งานท่ี

สรางสรรคและทาทาย การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรที่เพียงพอมีความ สัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ผลการวิเคราะหสมการ 3 พบวา การอุทิศตน มีความสัมพันธกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การกระตุนทางปญญา การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพออยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติไดรอยละ 88.7 (R2 = .887) สวนการกระตุนเราให

เกิดแรงบันดาลใจ งานที่สรางสรรคและทาทาย และการสนับสนุนจากทีมงานมีความ สัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ผลการวิเคราะหสมการ 4 พบวา การใหเวลากับงาน มีความสัมพันธกับการกระตุนเราใหเกิดแรง

บันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และงานท่ีสรางสรรคและ     ทาทาย

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่สามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติไดรอยละ 86 (R2 = .860) สวนการ

มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพอมีความ สัมพันธกับผล

การปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ผลการวิเคราะหสมการ 5 พบวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธกับการสนับสนุน

จากทีมงาน และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพออยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของผลการ

ปฏิบัติไดรอยละ 17.9 (R2 = .179) สวนงานท่ีสรางสรรคและทาทายมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยาง

ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ผลการวิเคราะหสมการ 6 พบวา การกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธกับงานท่ี

สรางสรรคและทาทาย และการสนับสนุนจากทีมงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีสามารถอธิบายความ  ผัน
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แปรของผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 23.4 (R2 = .234) สวนการมีทรัพยากรที่เพียงพอ มีความสัมพันธกับ

ผลการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ผลการวิเคราะหสมการ 7 พบวา การกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธกับงานที่สรางสรรคและ

ทาทาย การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพออยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีสามารถอธิบาย

ความผันแปรของผลการปฏบิัติไดรอยละ 54.9 (R2 = .549) 

 ผลการวิเคราะหสมการ 8 พบวา การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับงานท่ี

สรางสรรคและทาทาย การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพออยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

สามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติไดรอยละ 68.4 (R2 = .684) 
 

อภปิรายผลการวจิยั  

 1. สภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 ภาพรวมหัวหนางานท่ี

ปฏิบัติงานในสำนักงานบัญชีเห็นวาสำนักงานมีสภาพแวดลอมการทำงานอยูในระดับดี โดยใหความสำคัญใน

ดานงานท่ีสรางสรรคและทาทาย ดานการมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ และดานการสนับสนุนจากทีมงาน อยูในระดับ

ดีทุกดาน งานของนักบัญชีเปนงานที่ทาทายความสามารถ พนักงานตองปฏิบัติงานรวมกัน มีความไววางใจซ่ึง

กันและกัน และตองมีอุปกรณและเครื่องมืออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ สาธิต สุวรรณโสภา และคณะ (2564) ที ่ไดศึกษาเรื ่อง ภาวะผู นำการเปลี ่ยนแปลงและ

สภาพแวดลอมในการทำงานที่สงผลตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานบริษัทลิสซิ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา สภาพแวดลอมในการทำงานของพนักงานบริษัทลีสซิ่ง ในเขตกรุงเทพมหานครโดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับดี และ ศิริวรรณ จันรจนา และคณะ (2563) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ

ทำงานและสภาพแวดลอมในการทำงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวา สภาพแวดลอม

การทำงานอยูในระดับดีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2. ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานบัญชีท่ีปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 

1 ภาพรวมหัวหนางานบญัชี มีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก โดยหัวหนาหนวยงานใหความสำคัญใน

ดานการกระตุนทางปญญา ดานการกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และ

ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ในระดับมากทุกดาน ผูนำการเปลี่ยนแปลง ตองแสดงใหเห็นวามีความ

ตั้งใจในการบริหารจัดการหลีกเลี่ยงการหาประโยชนสวนตน สรางแรงบันดาลใจ สรางบรรยากาศในการทำงาน 

กระตุนใหผูปฏิบัติงานคิดแกปญหาอยางมีเหตุผล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนพัฒน มาลัยกรอง และคณะ 

(2566) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคกรของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร พบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมมีภาวะผูนำอยูในระดับมาก และ อาทิตยานันท ยุระ
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ยาตร และคณะ (2565) ที่ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนำที่สงผลตอความพึงพอใจและประสิทธิผลการ

ทำงานในสำนักงานบัญชีของผูทำบัญชี ภาพรวมมีภาวะผูนำอยูในระดับมากเชนกัน 

3. ความยึดมั่นผูกพันในงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลาง

ตอนบน 1 ภาพรวมมีความยึดม่ันผูกพันในงานอยูในระดับมาก โดยมีความผูกพันในดานเม่ือพิจารณาดาน

การใหเวลากับงาน ดานการอุทิศตน และดานพลังการทำงาน อยูในระดับมากทุกดาน การที่หัวหนางาน

บัญชีมีความผูกพันในงาน มีทัศนคติทางบวกจะทำใหรูสึกเปนสวนหนึ่งของงานที่ทำมีความรูสึกเปน

เจาของ และทุมเททั้งแรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการทำงานอยางเต็มที่ และเต็มใจที่จะอุทิศตน

ใหกับการทำงานนั้นๆ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรระภีร วรวัฒนะปริญญา (2563) ท่ีไดศึกษาเรื่อง 

ปจจัยการรับรู การสนับสนุนจากองคการที ่สงผลตอความยึดมั ่นผูกพันในงาน ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการกลุมอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟา จังหวัดระยอง พบวา พนักงานมีความยึดม่ันผูกพันในงาน

อยูในระดับมาก และชุุติิกาญจน จำลองกุุล และคณะ (2565) ท่ีไดศึกษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธระหวาง 

ภาวะผ ูนำการเปลี ่ยนแปลง ความยึดมั ่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล

ท่ัวไป มีความยึดม่ันผูกพันในงานอยูในระดับมากเชนกัน 

4. ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ภาพรวมและรายดานทุกดานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี ถาสำนักงานบัญชีมีสภาพแวดลอมในการ

ทำงานที่ดี หัวหนางานบัญชีมีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง มีความยึดมั่นผูกพันในงานแลว จะสงใหผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีออกมาดี ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุติ

การญจน จำลองกุล และคณะ (2565) ที ่ไดศึกษาเรื ่อง โมเดลความสัมพันธระหวาง ภาวะผ ูนำการ

เปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีผลการปฏิบัติอยูในระดับดีเชนกัน 

5. ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุมภาคกลางตอนบน 1 

ขึ้นอยูกับ พลังการทำงาน การอุทิศตน การใหเวลากับงาน การกระตุนเราใหเกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญา งานที่สรางสรรคและทาทาย การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรที่เพียงพอ โดยสงผลกระทบ

ทางตรง สวนการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สงผลกระทบทางออมโดย

ผานความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุุติิกาญจน จำลองกุล และคณะ (2565) ที่ไดศึกษา

เรื่อง โมเดลความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงาน

ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพล

ทางตรงตอความยึดม่ันผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง อิทธิพลทางออมตอผลการ

ปฏิบัติงานโดยผานความยึดม่ันผูกพันในงาน โมเดลความสัมพันธระหวางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความยึดม่ัน

ผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ขอเสนอแนะ   

1. ขอเสนอแนะในการนำไปใช  

     จากการวิจัยเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดลอมการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และ

ความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีที่ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชีในกลุม

ภาคกลางตอนบน 1 ดังนี้ 

     1. สภาพแวดลอมการทำงานของสำนักงานบัญช ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบทางตรงและ

ทางออมตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชี ดังนั้น ผูบริหาร/หัวหนาหนวยงานควรใหความสนใจใน

การเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทำงานเพื ่อเกื ้อหนุนใหพนักงานสามารถทำงานไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพ การเอาใจใสในความรูสึกนึกคิดของพนักงานเพื่อใหพนักงานสามารถทำงานไดอยาง เต็ม

ประสิทธิภาพ ยอมทำใหพนักงานอยากทำงานอยูรวมกับองคกรมากที่สุด ปจจุบันหลายองคกรทั้งองคกร

เกาและองคกรใหมใสใจสรางสภาพแวดลอมการทำงานใหนาอยูและมีความสุขมากยิ่งข้ึน  

 2. ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธและสงผลกระทบทางตรงและทางออมตอผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชี จากผลการวิจัย ในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และดานการ

กระตุ นเราใหเกิดแรงบันดาลใจ หัวหนางานบัญชีใหความสำคัญนอยกวาในดานอื ่น ดังนั ้น ควรให

ความสำคัญในการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยหลีกเลี่ยงการใชอำนาจ มีเปาหมายการทำงานที่ชัดเจน        

มีความยุติธรรม และความเสมอภาค ควรสรางบรรยากาศในการทำงาน มีการสนับสนุนพนักงาน รับฟง

ความตองการของพนักงานอยางจริงใจ มีการสรางแรงบันดาลใจ นอกจากนั้นผูบริหารจะตองเปดโอกาสให

พนักงานมีสวนรวมในการกำหนดเปาหมายขององคกร เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนไดเปนสวนหนึ่งของ

องคกรนั้น จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับพนักงาน โดยการสรางแรงจูงใจภายในกระตุนใหตระหนักและ

เห็นความสำคัญของการปฏิบัติงานตาม เพ่ือใหพนักงานรูสึกเกิดพลังจากภายในท่ีจะอยากทำงาน สราง

แรงบันดาลใจใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนสำคัญและมีคุณคาขององคกร และผูนำท่ีดีจะตองคอย

สรางขวัญและกำลังใจใหกับพนักงานเม่ือทำงานตามเปาหมายท่ีองคกรไดวางไว        

    3. ความยึดมั่นผูกพันในงาน มีความสัมพันธและสงผลกระทบทางตรงตอผลการปฏิบัติงาน

ของหัวหนางานบัญชี ดังนั้น องคกรจะตองหาวิธีการหรือกลยุทธตางๆ ที่จะชวยทำใหระดับความยึดม่ัน

ผูกพันในงานสูงขึ้นไมวาจะเปนในดานพลังการทำงาน ดานการอุทิศตน และดานการใหเวลากับงาน 

เพราะจะทำใหระดับความผูกพันตอองคกรจะสูงขึ้นดวย ซึ่งเปนอีกแนวทางหนึ่งที่องคกรจะสามารถเพ่ิม

ระดับความผูกพันตอองคกรใหสูงข้ึนได 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

     1. ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของสภาพแวดลอมการทำงาน 

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานบัญชีท่ี
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ปฏิบัติงานสำนักงานบัญชี ในกลุมภาคอื่นๆ เพื่อนำผลการวิจัยที่ไดมาเปรียบเทียบกันวาเหมือนหรือ

แตกตางกันอยางไร 

2. ควรมีการวิจัยที่ศึกษาสภาพแวดลอมการทำงาน ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความยึดม่ัน

ผูกพันในงาน ในตัวแปรดานอื่นๆ ที่เกิดจากการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ ที่มีผลกระทบตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรตางๆ เพื่อใหองคกรสามารถนำผลการวิจัยไปใชประโยชนไดอยาง

หลากหลาย  
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