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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน
ต่อองค์การ ของพนักงานสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง โดยมีการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
แห่งหนึ่ ง จ านวน 309 คน มีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่               
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน (r = .902)              
3) แบบสอบถามวัดการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (r = .971) 4) แบบสอบถามวัดบรรยากาศองค์การ 
(r = .964) 5) แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ (r = .820) สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การ
แจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงช้ัน (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า 
1) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ           

ทางสถิติที่ระดับ .01  
2) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับท่ีมีอิทธิพลบางส่วน  
3) บรรยากาศองค์การไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
ค าส าคัญ ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันต่อองค์การ, การรบัรูภ้าวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง, บรรยากาศองค์การ  
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Abstract 

This research aims to study the relationship between job satisfaction and 
organizational commitment of operational officers of a Thai autonomous university through 
a use of perception of transformational leadership and organizational climate as 
moderators. 

The subjects were 309 operational officers of a Thai autonomous university. Data 
were collected through the questionnaire which consisted of five parts as follows; Personal 
factors, Job satisfaction (r = .902), Perception of transformational leadership (r = .971), 
Organizational climate (r = .964), and Organizational commitment (r = .820). Frequency 
distribution, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation, 
and Hierarchical multiple regression analysis were used to analyze the data. 

The results showed that; 
1) Job satisfaction and organizational commitment were statistical positive 

correlated significant at .01 level. 
2) Job satisfaction and organizational commitment were correlated with perception of 

transformational leadership as the partially influenced moderator. 
3) The correlation between job satisfaction and organizational commitment 

were not influenced organizational climate as the moderator. 
Keywords Job satisfaction, Organizational commitment, Perception of transformational leadership,  
      Organizational climate 
 
บทน า 

ด้วยปัจจุบันสภาพแวดล้อมของประเทศ 
มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้       
ทุกองค์การไม่ว่าภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างเผชิญ
กั บ ส ภ าวก ารณ์ ที่ ต้ อ งแข่ งขั น กั น ม าก ขึ้ น 
มหาวิทยาลัยถือเป็นองค์การหนึ่งในยุคปัจจุบัน        
ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านการบริหารองค์การ 
เนื่องด้วยนโนบายของประเทศตามหลักการของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542   
ที่ต้องการให้มหาวิทยาลัยของรัฐมีการเปลี่ยน
สถานภาพมาเป็น “มหาวิทยาลัยในก ากับ         

ของรัฐ” เพื่อให้มหาวิทยาลัยเป็นนิติบุคคล มีการ
บริหารจัดการที่เป็นของตนเอง หรือด าเนินการ
ต่างๆ ได้ โดยอิสระ มีความคล่องตั วมากขึ้น            
มีเสรีภาพทางวิชาการ รวมถึงการจัดการเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลด้วย โดยมีมหาวิทยาลัยของ
รัฐทยอยเปลี่ยนสถานภาพมาเป็นมหาวิทยาลัย 
ในก ากับของรัฐอย่างต่อเนื่ อง ผู้ วิจัย เห็นว่า             
ในองค์การที่ผู้วิจัยเลือกศึกษา คือ มหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร   
เป็นองค์การที่ เพิ่ งจะเปลี่ยนสถานภาพจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
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ของรัฐเมื่อกลางปี 2559 ซึ่งระบบการบริหารงาน
ในด้ านต่ างๆ ยังมีน โยบายที่ ไม่ค่อยชัดเจน        
อยู่ ใน ช่วงของการปรับปรุงและด าเนินการ
เกี่ยวกับกฎ ระเบียบต่างๆ ในการบังคับใช้ใน
องค์การ ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐแห่งนี้มีอัตราการลาออกค่อนข้าง
สงู โดยเฉพาะพนักงานสายปฏิบัติการที่เป็นก าลัง
ส าคัญในการสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัย
ในทุกด้าน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การถือเป็น       
ตัวแปรหนึ่ งที่ ช่วยลดอัตราการลาออกของ
พนักงานได้ และเป็นสิ่งที่ทุกองค์การพึงปรารถนา
ที่จะมีเพราะเมื่อพนักงานขององค์การมีความ
ผูกพันต่อองค์การแล้ว พนักงานจะช่วยกัน
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพื่อให้งานบรรลุตาม
เป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ โดยพนักงาน
จะรู้ สึ กผู กพั นต่ อองค์ ก ารในลั กษณ ะของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การที่มีต่อ
องค์การ เกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
องค์การ และต้องการมีส่วนร่วมในองค์การของตน 
(Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974, p. 603)  

มีการศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมากมาย อาทิ 
สภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานขาย
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
อ ง ค์ ก า ร  (ช น ะ รั ฐ  เพ็ ญ ป ร ะ ช า , 2550) 
คุณลักษณะของงานและความพึงพอใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์ การ (อมรา สุ ยะใหญ่ , 2552) การรับรู้
บรรยากาศองค์การในเชิงบวกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (อาภา

พร ทัศนแสงสูรย์, 2552) ภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
(สุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง, 2559) จากข้อมูลดังกล่าว 
จะเห็นว่ามีปัจจัยมากมายที่มีความสัมพันธ์และ
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การซึ่งหากองค์การ
สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การให้มีขึ้น          
ในกลุ่มพนักงานได้ ทั้ งองค์การและพนักงาน          
จะได้รับประสิทธิผลที่ดีจากการท างาน 

จากการศึกษาข้างต้นผู้วิจัยเห็นว่าความ
พึ งพอใจในงาน  (Job Satisfaction) มี ค วาม
น่าสนใจ เพราะเมื่อบุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจ        
ในงานแล้วจะเต็มใจที่จะท างานนั้นเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีผลมาจากการที่บุคคล
ได้รับการตอบสนองทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 
ดังนั้น เมื่อความพึงพอใจในงานจึงย่อมส่งผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การด้วย ดังเช่น 
งานวิจัยของเตือนใจ แซ่หลี  (2557) พบว่า 
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจแตกต่างกันจะมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันด้วย 
ผู้วิจัยจึงเห็นว่าระดับความพึงพอใจในงานจึงมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ท าการศึกษา
กับองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง
องค์การ ผู้บริหารจึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญ 
ต่อองค์การ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะสามารถ
น าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จและพนักงานใน
องค์การจะมีความเต็มใจในการท างานอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถมากกว่าองค์การที่ผู้บริหาร 
ไม่มีภาวะผู้น าผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าและต้องการ
ประสบความส าเร็จ ต้องน าการเปลี่ยนแปลงมาสู่
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องค์การและน าพาองค์การไปสู่อนาคตที่ดีกว่า 
ดังนั้น บทบาทของผู้บริหารจึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิ่ง  

โดยผู้ วิจัยเลือกศึกษาภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ตามแนวคิดของแบสและอโวลิ โอ (Bass & 
Avolio, 1994, p. 67) กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะ คือเป็นผู้ที่กระตุ้นให้
เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
เพื่อให้เกิดแง่มุมใหม่ๆ ในการท างาน ท าให้เกิด
การตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจและวิสัยทัศน์ของ
องค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
และผู้ตามให้มองการณ์ไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาเองไปสู่สิ่งที่เป็นประโยชน์แก่กลุ่ม  

ผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดของภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงเหมาะสมกับบริบทขององค์การที่ใช้
เก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้นอกจากนี้ บรรยากาศ
องค์การเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่ผู้วิจัยให้ความสนใจ
ใน การศึ กษ าครั้ งนี้ เพ ราะสภ าพแวดล้ อม 
ความรู้สึกของพนักงานภายในองค์การจะส่งผล
ต่อปัจจัยต่างๆ ภายในองค์การที่ส่งผลกระทบต่อ
การท างานหรือการรับรู้ของพนักงานภายใน
องค์การต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน (Litwin 
& Stringer, 1968 ) พนั ก งาน ย่ อม ต้ อ งก าร
ผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในการจัดการ
ปัญหาและวางแผนการพัฒนาการบริหารงาน       
ให้มีประสิทธิภาพซึ่งต้องเริ่มจากการจัดการ
สภาพแวดล้อมในองค์การ โครงสร้างองค์การ 
การก าหนดบทบาทหน้าที่การท างานที่ชัดเจน 
การรับรู้ เป้ าหมายขององค์ การ การสร้ าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ฯลฯ เมื่อพนักงานอยู่
ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน 

พนักงานจะเกิดความมั่นใจและอยากที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป 

ดังนั้น ในการวิจัยนี้จึงมุ่งท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การเป็นตัว
แปรก ากับ เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยที่ได้มาใช้เป็น
ข้อมูลเพื่อพัฒนาและน าไปปรับใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การ เพื่อให้เกิดผล
ดี ต่ อ อ งค์ ก ารทั้ ง ด้ า น ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
ประสิทธิผลอันสูงสุดและบรรลุเป้าหมายของ
องค์การที่ตั้งไว้ 
 
วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ 
พึ งพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ              
ของพนักงานสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัย               
ในก ากับของรัฐแห่งหนึ่งโดยมีการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ ยนแปลงและบรรยากาศองค์การ                 
เป็นตัวแปรก ากับ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ป ร ะ ช า ก ร ที่ ใ ช้ ใน ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้            
เป็นพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย         
ในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง มีจ านวนประชากร
ทั้งหมด 1,358 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มกราคม 
2561) และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้มาจากการค านวณ
จากสู ต รการห าจ านวนกลุ่ มตั วอย่ างจาก
ประชากร (Yamane, 1973) ด้วยระดับความ
เช่ือมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อน 5% จึงได้
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัย จ านวน       
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309 คน โดยสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่าง            
แบ บ ช้ั น ภู มิ  (stratified random sampling) 

เพื่ อให้ ได้กลุ่มตัวอย่างของแต่ละหน่วยงาน             
ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
   หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

หน่วยงานที ่1 17 4 
หน่วยงานที ่2 137 31 
หน่วยงานที ่3 12 3 
หน่วยงานที ่4 25 6 
หน่วยงานที ่5 40 9 
หน่วยงานที ่6 87 20 
หน่วยงานที ่7 36 8 
หน่วยงานที ่8 27 6 
หน่วยงานที ่9 5 1 
หน่วยงานที ่10 66 15 
หน่วยงานที ่11 53 12 
หน่วยงานที ่12 28 6 
หน่วยงานที ่13 175 40 
หน่วยงานที ่14 11 3 
หน่วยงานที ่15 39 9 
หน่วยงานที ่16 12 3 
หน่วยงานที ่17 14 3 
หน่วยงานที ่18 12 3 
หน่วยงานที ่19 17 4 
หน่วยงานที ่20 17 4 
หน่วยงานที ่21 14 3 
หน่วยงานที ่22 25 6 
หน่วยงานที ่23 7 2 
หน่วยงานที ่24 39 9 
หน่วยงานที ่25 5 1 
หน่วยงานที ่26 318 72 
หน่วยงานที ่27 14 3 
หน่วยงานที ่28 17 4 
หน่วยงานที ่29 19 4 
หน่วยงานที ่30 70 15 

รวม 1,358 309 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายุการท างาน 
 ส่วนที่  2 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจ               
ในงาน จ านวน 24 ข้อ ท าการศึกษาจากแบบวัด
ดัชนีพรรณนางาน (Job Descriptive Index: 
JDI) ของสมิ ธ  เคน ดอล  และฮู ลิ น  (Smith, 
Kendall and Hulin, 1969 as cited in 
Luthans, 1995) ซึ่ งแปลโดยเตือนใจ แซ่หลี 
(2557) และปรับปรุงถ้อยค าของข้อค าถามให้
เหมาะสมกับงานวิจัย 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลง จ านวน 23 ข้อ ท าการศึกษา
จากแบบวัดในงานวิจัยของเตชทัต  ใจท้วม 
(2551) และภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554) ตามแนวคิด
ของแบส อโวลิโอ และโฮเวลล์ (Bass, Avolio 
and Howell, 1992 อ้างถึงในสิริอร วิชชาวุธ, 
2554) ซึ่ งพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามโดย 
นภาพร ไพบูลย์วัฒนชัย (2557) และปรับปรุง
ถ้อยค าของข้อค าถามให้เหมาะสมกับงานวิจัย 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวัดบรรยากาศองค์การ 
จ าน วน  3 2 ข้ อ  ท าการศึ กษาจากแบบวั ด  
Revised of Improved Climate Questionnaire 
ของลิทวินและสติงเกอร์ (Litwin & Stringer, 
1968) ซึ่งแปลโดยทิวาพร รักงาม (2559) และ

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

(Smith, Kendall and Hulin, 1969 as 
cited in Luthans, 1995) 

การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
(Perception of Transformational 

Leadership) (Bass, Avolio & Howell, 
1992)อ้างถึงในสิริอร วิชชาวุธ, 2554) 

บรรยากาศองค์การ 
(Organization Climate) 

(Litwin & Stringer, 1968) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) 

(Allen & Meyer, 1990) 
แปลโดยกาญจนา มณีวัฒนภิญโญ (2556) 
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ปรับปรุงถ้อยค าของข้อค าถามให้เหมาะสมกับ
งานวิจัย 
 ส่ วนที่  5 แบบสอบถามวัดความผูกพัน              
ต่อองค์การ จ านวน 18 ข้อ ท าการศึกษาจาก 
แบบวัด A Three-Component Organizational 
Commitment Questionnaire ข อ ง อั ล เล น 
และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ซึ่งแปล
โดยกาญจนา มณี วัฒนภิญโญ (2556) และ
ปรับปรุงถ้อยค าของข้อค าถามให้เหมาะสมกับ
งานวจิัย  
 โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงข้อค าถามให้
เหมาะสมกับงานวิจัยแล้ว ไปทดสอบกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 8 คน จากนั้นท าการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) ว่าเข้าใจในภาษาที่ใช้ใน
แ บ บ ส อ บ ถ าม ห รื อ ไม่ แ ล ะ เมื่ อ ป รั บ ป รุ ง
แบบสอบถามแล้วจึงน าไปทดลองก่อนใช้จริง 
(Pretest) กับพนักงานสายปฏิบัติการที่ใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 45 คน  
 จากนั้ นน าข้ อมู ลที่ ได้ ม าห าค านวณ ค่ า
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 
(Corrected Item-Total Correlation) โดยตัด
ข้อค าถามที่มีค่า สหสัมพันธ์ต่ ากว่า .22 ทิ้งไป 
และค่าความเที่ยงด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ข อ งค ร อ น บ า ค  (Cronbach’s Coefficient 
Alpha) ได้ค่าดังนี ้

 1.  แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน    
ค่าความเที่ยงเท่ากับ .902 
 2.  แบบสอบถามวัดการรับรู้ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง ค่าความเที่ยงเท่ากับ .97 
 3.  แบบสอบถามวัดบรรยากาศองค์การ              
ค่าความเที่ยงเท่ากับ .964 
 4.  แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ค่าความเที่ยงเท่ากับ .820 
3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตั วอย่ าง สถิติ ที่ ใช้  คื อ การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percent) 
 2.  การทดสอบสมมติฐาน ใช้ค่าสหสัมพันธ์ 
(Pearson’s Product Moment Correlation) 
แ ล ะ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ถ ด ถ อ ย พ หุ เ ชิ ง ช้ั น 
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบทางสถิติของตัวแปรการรับรู้ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การ          
ในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
ผลการวิจัย 
  1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานสายปฏิบัติการ 

 
ตารางที่ 2 ค่าสหสัมพันธ์ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ (N = 309) 

   ตัวแปร 1 2 

 1. ความผูกพันต่อองค์การ 
 2. ความพึงพอใจในงาน 

1.00 
.572** 

 
1.00 

    **p<.01 
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 จากตารางที่ 2 แสดงความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 
.572 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 2.  ผลการวิ เค ราะห์ ถดถอยพหุ เชิ ง ช้ัน        
เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรับรู้

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ
องค์ ก าร เป็ น ตั วแป รก ากั บ  โดยวิ เค ราะห์         
เพื่อท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
สายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ            
แห่งหนึ่ง ปรากฏดังตารางที ่3 ต่อไปนี ้

 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ันท านายความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 
         β Std.Error R R2 ∆R2 F t 

ขั้นที่ 1   .579 .335 .331 77.176**  

ความพึงพอใจในงาน (β1) .324 .046     7.099 

การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (β2) .059 .031     1.878 

ขั้นที่ 2   .588 .346 .340 53.819**  

ความพึงพอใจในงาน (β1) .346 .046     7.459 

การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (β2) .064 .031     2.066 

ความพึงพอใจในงาน (β3) .003 .001     2.249 

การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (β4)        

          **p<.05 
  
  จากตารางที่ 3 แสดงผลการทดสอบ
การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปร
ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์
ของความพึงพอใจในงานและการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายการผันแปรของ
ค ว าม ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก า ร ได้ ร้ อ ย ล ะ  34.6           
(R2 = .346, p<.05) ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ของตัวแปรปฏิสัมพันธ์เท่ากับ .003 (p<.05) และ 
∆R2 มีค่าเท่ากับ .340 กล่าวคือ ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานและการรับรู้ภาวะ

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานสายปฏิบัติการได้เพิ่มขึ้นร้อยละ 34 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ันท านายความผูกพันต่อองค์การ โดยมีบรรยากาศองค์การ
เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

         β Std.Error R R2 ∆R2 F t 

ขั้นที่ 1   .638 .407 .403 104.812**  

ความพึงพอใจในงาน (β1) .179 .044     4.051 

บรรยากาศองค์การ (β3) .200 .031     6.379 

ขั้นที่ 2   .639 .408 .402 70.075**  

ความพึงพอใจในงาน (β1) .183 .044     4.118 

บรรยากาศองค์การ (β3) .202 .031     6.429 

ความพึงพอใจในงาน (β4) .001 .001     .873 

บรรยากาศองค์การ (β5)        

          **p<.05 
 จ าก ต ารา งที่  4 แส ด งผ ล ก ารท ด ส อบ
บ ร ร ย า ก า ศ อ งค์ ก า ร เป็ น ตั ว แ ป ร ก า กั บ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน         
กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ไม่มีนัยส าคัญ 

(β = .001) ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
กล่าวคือ บรรยากาศองค์การไม่เป็นตัวแปรก ากับ
ขอ งความสั มพั น ธ์ ระหว่ างค วามพึ งพอ ใจ         
ในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.  จากผลการวิ เค ราะห์ ความสั มพั น ธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ แสดงให้เห็นว่าพนักงานสายปฏิบัติการ
ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ แห่งหนึ่งที่มี
ความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้มีความผูกพันต่อ
องค์การ โดยความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจ
ในงานมีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ 
สอดคล้องกับแนวคิดของสมิธ เคนดอล และฮูลิน 
(Smith, Kendall and Hulin, 1969 as cited in 

Luthans, 1995) ห ากพ นั ก งาน มี ค วาม รู้ สึ ก       
พึงพอใจในงานด้านต่างๆ ที่ท าอยู่ มีความรู้สึก 
พึ งพ อ ใจกั บ ผู้ ร่ วม งาน  ทั้ งผู้ บั งคั บ บั ญ ชา         
เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานที่ดีและพึงพอใจในงานนั้น 
ความพึงพอใจในงานจึงส่งผลต่อความผูกพันต่อ
อ งค์ ก าร โด ยมี ค วาม สั ม พั น ธ์ กั น ท างบ วก 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของอมรา สุยะใหญ่ (2552) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
งานและความพึงพอใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัทดริสเซ่น 
แอร์คราฟท์ อินทีเรีย ซิสเต็ม ไทยแลนด์ จ ากัด 
จังหวัดล าพูน จ านวน 382 คน พบว่า ความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งพนักงาน
จะค านึงถึงสภาพแวดล้อมของที่ท างานและ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตน
สูง พนักงานจึงมีความพึงพอใจในการท างาน 
ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การของตน นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
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กับงานวิจัยของอิสระ เทพอารักษ์ (2554) ที่ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง
จริยธรรม ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่ อองค์ ก าร กรณี ศึ กษา : พยาบาลวิชา ชีพ 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 144 คน 
พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ไม่ว่าจะด้าน
ลักษณะงาน ด้านรายได้  ด้านโอกาสก้าวหน้า 
ด้ า น ผู้ บั งคั บ บั ญ ช า  ด้ า น เพื่ อ น ร่ ว ม งา น            
เมื่อพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานแล้ว
จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 2.  จากผลการวิ เค ราะห์ ความสั มพั น ธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
อ งค์ ก า ร  โด ย มี ก า ร รั บ รู้ ภ า ว ะ ผู้ น า แ บ บ
เปลี่ ยนแปลงเป็นตั วแปรก ากับ  ซึ่ งผลการ
วิเคราะห์ที่ได้นั้น พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของความ
พึ งพอใจในงานกับการรับรู้ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความผันแปรของ
ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก า ร ข อ งพ นั ก ง า น           
สายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
แห่งหนึ่งได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยสามารถอธิบายการผันแปรของความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานสายปฏิบัติการของ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่งได้ร้อยละ 
34 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ 
.003 เนื่องจากความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
โดยมีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็น         
ตัวแปรก ากับที่มีอิทธิพลบางส่วน โดยตัวแปร
ก ากับตามแนวคิดของ บารอน และเคนนี (Baron 
and Kenny, 1986) หมายถึง ตัวแปรเชิงปริมาณ
หรือเชิงคุณภาพที่มีอิทธิพลต่อทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม   
แสดงว่า พนักงานสายปฏิบัติการที่มีการรับรู้
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสูงจะเกิดความพึง
พ อ ใจ ใน งาน สู งส่ งผ ล ให้ เกิ ด ค วาม ผู กพั น         
ต่อองค์การในระดับสูงเช่นกัน ในทางตรงกันข้าม
ความพึ งพอใจในงานจะส่ งให้ ความผูกพัน         
ต่อองค์การต่ า ก็ต่อเมื่อมีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงต่ า  
 ส าหรับงานวิจัยยังไม่เคยมีผู้เคยท าการรับรู้
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับ 
โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนและสอดคล้องว่าการ
รับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสามารถท่ีจะเป็น
ตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานกับความผูกพันต่อองค์การได้ อาทิ เช่น 
ก าญ จน า ม ณี วัฒ น ภิ ญ โญ  (2556) ศึ ก ษ า
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษา
บริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายวัตถุดิบประเภท
อุตสาหกรรมโรงหล่อแห่งหนึ่งในเขตจังหวัด
สมุทรปราการ จ านวน 111 คน พบว่า ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 นอกจากนี้  ชนะรัฐ เพ็ญประชา 
(2550) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานขาย 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานขายอาหาร              
และยาสัตว์ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 175 
คน พบว่า สภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างานขายตามการรับรู้ของพนักงานขาย        
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
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องค์การอย่างมีนับส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และเมื่อท านายความผูกพันต่อองค์การจาก
องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของ
หั ว ห น้ า ง า น ข า ย พ บ ว่ า ภ า ว ะ ผู้ น า แ บ บ
เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาสามารถ
ท านายความผูกพันต่อองค์การได้เพิ่มขึ้นร้อยละ 
11.8  ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุญชนะ        
เมฆโต (2560) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ ยนแปลงที่ มี ผลต่อความผูกพันต่ อ
องค์การและการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ: กรณีศึกษาบริษัทผลิตวัสดุบรรจุ
ภัณฑ์แห่งหนึ่ง จ านวน 97 คน ซึ่งผลการวิจัย
พบว่าการรับรู้ภ าวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง        
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบการ
สร้างแรงบันดาลใจสามารถท านายความผูกพัน
ต่อองค์การได้มากท่ีสุดคือร้อยละ 25.7  
 โด ยผ ล การวิ จั ย ค รั้ งนี้  อ ภิ ป ร าย ได้ ว่ า          
หากองค์การต้องการให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การ ต้องเริ่มจากเสริมสร้างให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงานที่ตนท าอยู่ ไม่ว่าจะเป็นด้าน
ลักษณะงาน ด้านผู้บั งคับบัญชา ด้านเพื่ อน
ร่วมงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า หรือด้านรายได้ 
ควบคู่กับการส่งเสริมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ให้กับระดับหัวหน้างานขึ้นไปให้ใส่ใจในทุกระดับ
ขององค์การ และต้องท าให้พนักงานมีความรู้สึก
ที่ดีต่อการท างาน ท าให้พนักงานฝึกการพัฒนา
ต น เอ งส าม ารถป ฏิ บั ติ ง าน ให้ ทั น ต่ อ ก าร
เปลี่ยนแปลง จะท าให้เกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจ 
และส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน (Kim & 
Kim, 2014) เมื่อพนักงานรู้สึกมีคุณค่าและเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การแล้วจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์การในที่สุด อยากอยู่กับองค์การโดยไม่คิด         
ที่จะลาออกจากองค์การต่อไป   
 3. จากผลการวิ เค ราะห์ ความสั มพั น ธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยมีบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปร
ก ากั บ  ซึ่ งผลการวิ เค ราะห์ ที่ ได้ นั้ น  พบว่ า            
ผลปฏิสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานกับ
บรรยากาศองค์การไม่สามารถอธิบายความผัน
แปรของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสาย
ปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่ง
หนึ่งได้อย่างไม่มีนัยส าคัญ ดังนั้น บรรยากาศ
องค์การจึงไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ ทั้งนี้ ตัวแปรบรรยากาศองค์การนั้นเป็น
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์ การ  เมื่ อพิ จารณ าจากค่ าสหสั มพั น ธ์
บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
เท่ากับ .612 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 แสดงให้ เห็นว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
กล่าวคือ การรับรู้สภาพความเป็นไปขององค์การ
และสิ่ งที่ เอื้ อประโยชน์ต่ อการท างานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โดยพนักงานสาย
ปฏิ บั ติ การสามารถรับรู้ ได้ ทั้ งทางตรงและ
ทางอ้อม ซึ่งการรับรู้ที่เกิดขึ้นนี้ส่งผลกระทบต่อ
แรงจูงใจและพฤติกรรมของพนักงาน (Litwin & 
Stringer, 1968) โดยส่งผลต่อความต้องการที่จะ
อยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งงานวิจัยของปทุมทิพย์ 
ทิพย์ โสภา (2550) อาภาพร ทั ศนแสงสู รย์ 
(2552) และภารดี กนิษฐานนท์ (2557) พบว่า 
การรับรู้บ รรยากาศองค์การของพนั กงาน          
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มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ หากองค์การสามารถสร้างบรรยากาศ
องค์การในการท างานได้อย่างเหมาะสมจะส่งผล
ต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์การ บรรยากาศ
เหล่านี้ที่ท าให้พนักงานเต็มใจที่จะท างานและรัก
ในงาน รักในองค์การของตน (จิราภา ปะวัง, 
2558) มีความสุขกับการอยู่ ในองค์การและ
อยากจะท างานกับองค์การต่อไป ซึ่งจะท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การนั่นเอง 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1.  ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างของพนักงานโดย
จ าแนกตามต าแหน่ งงาน ซึ่ งมีลักษณะงาน
แตกต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาซึ่งอาจ
ได้ผลที่แตกต่างออกไปจากการศึกษาครั้งนี้  
 2. ควรมี การศึ กษาโดยใช้วิ ธีการศึ กษา         
ในรูปแบบอื่นร่วมกับการตอบแบบสอบถาม 
อาจจะใช้วิธีการสัมภาษณ์พนักงาน เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกและครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการ
ศึกษามากที่สุด 
 3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัย
อื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
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