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ABSTRACT

 The aim of this research is to examine the effects of transformational leadership on job satisfaction and  

organizational commitment of personnel in the Chaipattana foundation. The data analysis from 220 questionnaires 

indicates high level of transformational leadership, moderate level of job satisfaction, and high level of organizational 

commitment. In addition, the results reveal that personnel with different work experiences in the Chaipattana founda-

tion demonstrate significantly different levels of job satisfaction and personnel with different ages and monthly income  

show significantly different levels of organizational commitment. Further, results from path analysis indicate that 

transformational leadership has no direct effect on organizational commitment but an indirect effect on organizational 

commitment via job satisfaction, with the path coefficient of 0.36.       
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บทน�า
 ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ซึ่งถูกน�าเสนอเป็นครั้งแรกโดย James 

MacGregor Burns ในปี ค.ศ. 1978 และต่อมาได้รับการ

พฒันาโดย Bass (1985) เป็นภาวะผูน้�าทีไ่ด้รบัการศกึษาอย่าง

กว้างขวาง และได้รับการยอมรับว่ามีประสิทธิภาพ และ 

มีอทิธพิลเชงิบวกต่อความพงึพอใจในการท�างาน และความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Judge & Piccolo, 2004; 

Lowe et al., 1996; Walumbwa & Hartnell, 2011)

 แม้ว่าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงจะได้รับการศึกษา 

และวิจัยอย่างกว้างขวางในต่างประเทศ ผู้วิจัยกลับพบว่า  

ในประเทศไทย ยงัมงีานวจิยัทีไ่ด้รบัการตพิีมพ์และเผยแพร่

ในเรื่องภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง จ�านวนน้อย และเท่า 

ทีพ่บจะเป็นงานวจิยัด้านการบรหิารการศกึษา เช่น พงษ์ศกัดิ์ 

ทองพันช่ัง และ ธร สุนทรายุทธ (2553) ศึกษาภาวะผู้น�า 

การเปลี่ยนแปลงของอธิการบดีที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏั  ชลธิชา อนนัต์นาวี และคณะ (2555) 

ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น�าการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 

 ดังนัน้ งานวจิยันีซึ้ง่ท�าการศกึษาความสมัพนัธ์ภาวะ

ผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในการท�างาน และ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา  

จะช่วยให้มีหลักฐานเชิงประจักษ์เพิ่มเติมในประเทศไทย

เกีย่วกบัอทิธพิลของภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงต่อทศันคติ

ในการท�างานของบคุลากรในองค์การสาธารณกศุล โดยเฉพาะ 

มูลนิธิชัยพัฒนาซึ่งเป็นองค์การสาธารณกุศลที่มีบทบาท

ส�าคัญระดับประเทศที่ช่วยส่งเสริมให้ประชาชนมีความ 

อิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงต่อความพึงพอใจในการท�างานและ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา

ลลิต	ถนอมสิงห์1

1มูลนิธิชัยพัฒนา, กรุงเทพมหานคร 10300, ประเทศไทย

บทคัดย่อ

 งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงต่อความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม 220 ชุด พบว่า ระดับภาวะผู้น�า 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้รหิารในมลูนธิชิยัพฒันาอยูใ่นระดบัสงู ระดบัความพงึพอใจในการท�างานของบคุลากรอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอยู่ในระดับสูง นอกจากนั้นยังพบว่า บุคลากรที่ระยะเวลา 

การท�างานให้แก่มลูนธิชิยัพฒันาแตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการท�างานแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญัและบคุลากรทีม่อีายุ

และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ ส�าหรับการวิเคราะห์อิทธิพล 

ของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง พบว่า ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากร แต่ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรผ่านความพึงพอใจ

ในการท�างานของบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 0.36

ค�าส�าคัญ:  ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง, ความพึงพอใจในการท�างาน, ความผูกพันต่อองค์การ, มูลนิธิชัยพัฒนา
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เป็นอยู่ที่ดีข้ึน มูลนิธิชัยพัฒนาจัดตั้งข้ึนในปี พ.ศ. 2531 

ตามพระราชด�าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว โดย

พระองค์ท่านทรงด�ารงต�าแหน่งเป็นนายกกิตติมศักด์ิ และ

ทรงพระกรณุาโปรดเกล้าฯ ให้สมเดจ็พระเทพรตันราชสดุาฯ 

สยามบรมราชกุมารี เป็นองค์ประธาน มูลนิธิชัยพัฒนา 

มีวัตถุประสงค์หลักในการสนับสนุนการด�าเนินงานตาม

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด�าริและโครงการพัฒนา

อื่นๆ โดยมีเป้าหมายที่ส�าคัญ คือ การสงเคราะห์ช่วยเหลือ

ประชาชนให้มคีวามร่มเย็นเป็นสขุ และอยูด่กีนิด ี  อนัจะน�า

ไปสู่ความมั่นคงของประเทศ คือ “ชัยชนะแห่งการพัฒนา” 

 ในปัจจุบันมีโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด�าริ

และโครงการพัฒนาอื่นๆ จ�านวนหลายร้อยโครงการท่ีอยู่

ภายใต้การด�าเนนิงานของมลูนธิชิยัพฒันา และโครงการอนั

เนื่องมาจากพระราชด�าริส่วนใหญ่เป็นโครงการระยะยาว 

ที่ต้องด�าเนินการอย่างต่อเน่ือง ดังน้ัน บุคลากรท่ีท�างาน 

ให้มูลนิธิชัยพัฒนาจึงต้องมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน

และมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โครงการต่างๆ  

จึงจะประสบความส�าเร็จลุล่วง จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัย 

จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในการท�างานและ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา 

และศึกษาว่าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรในมลูนธิชิยัพฒันา

หรือไม่อย่างไร ซึ่งผลวิจัยท่ีได้จะเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการบรหิารทรพัยากรบคุคลและประสทิธิผล

การด�าเนินงานของมูลนิธิชัยพัฒนา

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารในมูลนิธิชัยพัฒนา

 2. เพือ่ศกึษาระดบัความพงึพอใจในการท�างานและ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา

 3. เพือ่ศึกษาอทิธพิลของความพงึพอใจในการท�างาน

ต่อความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรในมลูนธิชิยัพฒันา

 4. เพือ่ศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้น�าการเปลีย่นแปลง

ของผู้บริหารต่อและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ในมูลนิธิชัยพัฒนา โดยมีความพึงพอใจในการท�างานของ

บุคลากรเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 ทฤษฎีภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง

 Bass (1985) เสนอว่า ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง

สามารถจ�าแนกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  

Influence) หมายถึง การที่ผู้น�าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

ส�าหรับผู้ตาม ผู้น�าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้

วางใจและท�าให้ผูต้ามเกดิความภาคภมูใิจเมือ่ได้ร่วมงานกนั

  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) 

หมายถึง การที่ผู้น�าจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดย

การสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายใน

เรื่องงานของผู้ตามให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ

กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก

และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง

เผชิญได้

 3. การกระตุน้ทางสตปัิญญา (Intellectual Stimulation) 

หมายถึง การที่ผู ้น�ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหา 

ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท�าให้ผู้ตามมีความต้องการหา

แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่

ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท�าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น�า 

มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลีย่นกรอบ (Reframing) 

การมองปัญหา และการเผชญิกบัสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวถิทีาง 

แบบใหม่ๆ

 4. การค�านงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized 

Consideration) หมายถึง การที่ผู้น�าจะดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม

เป็นรายบคุคลและท�าให้ผูต้ามรู้สกึมคีณุค่าและมคีวามส�าคญั

 ผู้น�าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของ

ผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น�าจะเอาใจใส่เป็น

พเิศษในความต้องการทีแ่ตกต่างของแต่ละบคุคล เพือ่ความ

สมัฤทธิแ์ละเตบิโตของแต่ละคน ผูน้�าจะพฒันาศกัยภาพของ

ผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น

 ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อ

องค์การ

 งานวิจัยในอดีต เช่น Allen & Meyer (1990) และ 

Mey er & Allen (1997) พบว่า ประสบการณ์ท�างาน ปัจจัย

ส่วนบุคคล และปัจจัยด้านองค์การ เป็นตัวแปรส�าคัญที่มี 
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ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และปัจจัยที่มี

ความส�าคัญอย่างยิ่งก็คือ ภาวะผู้น�า (Mowday et al., 1982) 

ซึ่งงานวิจัยจ�านวนมากพบว่าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรในองค์การหลายประเภทและวัฒนธรรมท่ีหลาก

หลาย และ ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงท�าให้ผู้ตามมีความ

พยายามและความทุ่มเทที่จะท�างานให้ส�าเร็จลุล่วงมากข้ึน 

และช่วยเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ

องค์การ ระหว่างผู้น�าและผู้ตาม ท�าให้พนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น (Walumbwa et al., 2004)

 นอกจากน้ัน ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยผู้น�า

ท�าการกระตุน้ให้ผูต้ามใช้ความคดิแก้ไขปัญหาด้วยวธิใีหม่ๆ 

พยายามให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่างๆ 

ภายในองค์การ ช่วยสร้างแรงบันดาลใจในการท�างาน 

ยอมรับและเอาใจใส่ในความต้องการและศักยภาพที่ 

แตกต่างของผูต้ามแต่ละคน และมุง่พฒันาขดีความสามารถ

ของผู้ตาม (Avolio et al., 1999; Bass & Avolio, 1994.)

	 ความพึงพอใจในการท�างาน

 ความพึงพอใจในการท�างาน ถือเป็นปัจจัยที่ส�าคัญ

ทีท่�าให้พนกังานมคีวามผกูพันต่อองค์การ Robbin & Judge 

(2010) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท�างานถือเป็นแรง

กระตุ้นที่ช่วยให้พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นการศึกษาความพึงพอใจใน

การท�างานของพนกังานจะช่วยให้ผูบ้รหิารทราบว่าพนกังาน

ยังไม่พอใจในเรื่องใด เพื่อที่องค์การจะได้น�าไปปรับปรุง

แก้ไขได้ตรงประเด็น

 มีงานวิจัยหลายช้ินที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันต่อองค์การ 

และพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างตัวแปรทั้งสอง 

ตวัอย่างเช่น Williams & Anderson (1991); Walumbwa et al. 

(2005); Nguni et al. (2006)

กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย
 จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้

วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิดดังในภาพที่ 1

 จากกรอบแนวคิดในภาพที่ 1 ข้างต้น ผู ้วิจัยได้ 

ตั้งสมมติฐานดังนี้

 H1: ภาวะผู ้น�าแห่งการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ

 H2: ภาวะผู ้น�าแห่งการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท�างาน

 H3: ความพึงพอใจในการท�างานมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผูกพันต่อองค์การ

 H4: ภาวะผู ้น�าแห่งการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ผ่านความพึงพอใจใน

การท�างาน

วิธีการวิจัย
 ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรท้ังหมดของ 

มูลนิธิชัยพัฒนาจ�านวน 420 คน ส�าหรับกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัย

เลือก เฉพาะบุคลากรที่ท�างานให้มูลนิธิชัยพัฒนามาแล้ว 

ไม่น้อยกว่า 1 ปี ซึ่งท�าให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  

300 คน

ภาพที่	1  กรอบแนวคิด

ภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง

ความผูกพัน
ต่อองค์การ

ความพึงพอใจใน
การท�างาน
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 เครื่องมือที่ใช้ในเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถามแบบ

มาตรวัด 5 ระดับ (Likert Scale) แบ่งเป็น 4 ส่วน คือ

 1. ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  

เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาการท�างาน วุฒิการศึกษา 

ต�าแหน่งงาน สถานภาพการท�างาน และ รายได้ต่อเดือน

 2. ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง พัฒนาจาก Bass & 

Avolio (1994) ซึง่มอีงค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ การมอีทิธิพล

ทางความคิด การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางสติ

ปัญญา และการค�านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยให ้

ผูต้อบแบบสอบถามท�าการประเมนิภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บังคับบัญชาโดยตรง

 3. ความพงึพอใจในการท�างาน พฒันาจาก Williams 

& Anderson (1991) มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ งานที่อยู่

ในความรับผิดชอบ ค่าตอบแทน และสวัสดิการ สภาพ

แวดล้อมในที่ท�างาน และสิ่งอ�านวยความสะดวก ความ

มั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านเพื่อนร่วมงาน

 4. ความผูกพันต่อองค์การ พัฒนาจาก Meyer & 

Allen (1997) มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความพยายาม

ทุม่เทปฏบิติังานเพือ่องค์การ ความเชือ่มัน่และยอมรบัในค่า

นิยมและเป้าหมายขององค์การ และ ความต้องการที่จะคง

ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ

  ก่อนน�าแบบสอบถามไปเกบ็ข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยได้ท�าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างจ�านวน 30 คน พบว่า ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

ของแบบสอบถามวดัด้วยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอน

บาคมีค่า 0.91 ซึ่งอยู่ในระดับที่สามารถน�าไปใช้เก็บข้อมูล

ได้ จากนัน้ ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างจ�านวน 

300 คน โดยแบบสอบถามที่ได้รับคืนกลับมาและมีความ

สมบูรณ์ในการวิเคราะห์ผลทั้งสิ้น 220 ชุด

 ในการวเิคราะห์ข้อมลูสถติเิชงิพรรณนาใช้โปรแกรม 

SPSS และการวเิคราะห์เส้นทาง (Path Analsis) ใช้โปรแกรม 

WarpPLS

ผลการวิจัย
 การวจิยันีน้�าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลูเป็น 2 ส่วน 

คอื ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และผลการวเิคราะห์

ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงและความ

ผูกพันขององค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา

 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

 จากการวเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

220 คน ดังแสดงในตารางที่ 1 พบว่า เป็นเพศชาย 107 คน 

(ร้อยละ 48.6) เพศหญงิ 113 คน (ร้อยละ 51.4) บคุลากรส่วน

ใหญ่ 127 คน (ร้อยละ 57.73) มีอายุ 30-50 ปี ส่วนใหญ ่

มสีถานภาพโสด 121 คน (ร้อยละ 55) รองลงมามสีถานภาพ

สมรส 83 คน (ร้อยละ 37.7) และเป็นหม้าย 16 คน (ร้อยละ 

7.3) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-4 ปี จ�านวน  

106 คน (ร้อยละ 48.2) รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

5-10 ปี 66 คน (ร้อยละ 30) ระยะเวลาการปฏบัิตงิาน 11-15 ปี 

28 คน (ร้อยละ 12.7) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-20 ปี  

12 คน (ร้อยละ 5.5) และ ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 

20 ปี 8 คน (ร้อยละ 3.6) ตามล�าดับ

 ส�าหรบัวฒิุการศกึษาของกลุม่ตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่ 

132 คน (ร้อยละ 60) จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรองลงมา 

44 คน (ร้อยละ 20) จบการศึกษาระดับปริญญาโท 41 คน 

(ร้อยละ 18.6) จบการศึกษาต�่ากว่าปริญญาตรี และ 3 คน 

(ร้อยละ 1.4) จบการศึกษาระดับปริญญาเอก ในส่วนของ

สถานภาพการท�างาน พบว่า กลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่ 196 คน 

(ร้อยละ 89) เป็นลกูจ้างประจ�า และ 24 คน (ร้อยละ 11) เป็น

ข้าราชการ ทั้งนี้ 195 คน (ร้อยละ 88.6) เป็นพนักงานระดับ

ปฏบิตักิาร 19 คน (ร้อยละ 8.6) เป็นผูบ้รหิารระดบัต้น 5 คน 

(ร้อยละ 2.3) เป็นผูบ้รหิารระดบักลาง และ 1 คน (ร้อยละ 0.5) 

เป็นผู้บริหารระดับสูง โดยส่วนใหญ่ 155 คน (ร้อยละ 70.5) 

มีรายได้ 10,001-20,000 บาทต่อเดือน รองลงมา 30 คน  

(ร้อยละ 13.6) มีรายได้ต�่ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน 23 คน 

(ร้อยละ 10.5) มีรายได้ 20,001-30,000 บาทต่อเดือน และ 

12 คน (ร้อยละ 5.5) มีรายได้มากกว่า 30,000 บาทต่อเดือน
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ตารางที่	1  คะแนนความพึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การ จ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

ปัจจัยส่วนบุคคล
จ�านวน

ตัวอย่าง
ร้อยละ

ความพึงพอใจในการ

ท�างาน

ความผูกพันต่อ

องค์การ

ค่าเฉลี่ย SD ค่าเฉลี่ย SD

เพศ
ชาย 107 48.64 3.45 0.55 4.09 0.58

หญิง 113 51.36 3.46 0.60 3.99 0.55

อายุ

ต�่ากว่า 30 ปี 69 31.36 3.44 0.55 3.91 0.57

30-50 ปี 127 57.73 3.42 0.56 4.07 0.57

มากกว่า 50 ปี 24 10.91 3.72 0.65 4.24 0.51

สถานภาพสมรส

โสด 121 55.00 3.40 0.56 3.95 0.57

สมรส 83 37.73 3.53 0.60 4.14 0.54

หม้าย/อย่าร้าง/

แยกกันอยู่

16 7.27 3.55 0.52 4.21 0.66

ระยะเวลาการท�างาน

ให้มูลนิธิชัยพัฒนา

1-4 ปี 106 48.18 3.50 0.54 4.04 0.58

5-10 ปี 66 30.00 3.31 0.57 3.95 0.56

11-15 ปี 28 12.73 3.52 0.55 4.17 0.62

16-20 ปี 12 5.45 3.88 0.57 4.17 0.52

มากกว่า 20 ปี 8 3.64 3.31 0.82 4.13 0.39

วุฒิการศึกษา

ต�่ากว่าปริญญาตรี 41 18.64 3.59 0.66 4.15 0.53

ปริญญาตรี 132 60.00 3.40 0.55 3.99 0.58

ปริญญาโท 44 20.00 3.49 0.57 4.05 0.58

ปริญญาเอก 3 1.36 3.82 0.17 4.28 0.48

สถานภาพการท�างาน
ข้าราชการ 24 10.91 3.48 0.60 3.92 0.59

ลูกจ้างประจ�า 196 89.09 3.46 0.57 4.05 0.57

ต�าแหน่งงาน

ผู้ปฏิบัติงาน 195 88.64 3.46 0.57 4.05 0.55

ผู้บริหารระดับต้น 19 8.64 3.49 0.53 3.98 0.73

ผู้บริหารระดับกลาง

ระดับกลาง

5 0.91 3.53 0.75 4.03 0.65

ผู้บริหารระดับสูง 1 0.45 2.83 0.00 3.45 0.00

รายได้ต่อเดือน

ต�่ากว่า 10,000 บาท 30 13.64 3.64 0.68 4.32 0.49

10,000-20,000 บาท 155 70.45 3.41 0.55 3.99 0.59

20,001-30,000 บาท 23 10.45 3.48 0.38 3.95 0.45

มากกว่า 30,000 บาท 12 5.45 3.61 0.79 4.10 0.61
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 1. อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจ

ในการท�างานและความผูกพันต่อองค์การ

 ในส่วนน้ี ผูว้จิยัท�าการวเิคราะห์ว่าปัจจยัส่วนบคุคล

ที่แตกต่างกันส่งผลให้ความพึงพอใจในการท�างาน และ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรแตกต่างกันหรือไม่  

ซึ่งจากวิเคราะห์คะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการท�างาน

ของกลุม่ตัวอย่างในตารางที ่1 พบว่า บคุลากรทีม่รีะยะเวลา

การท�างานให้กับมูลนิธิชัยพัฒนาแตกต่างกัน มีความพึง

พอใจในการท�างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั 0.05 ซึง่จากการวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู ่พบว่า 

คะแนนเฉลีย่ความพงึพอใจในการท�างานของกลุม่บคุลากร

ที่มีระยะเวลาการท�างานให้กับมูลนิธิชัยพัฒนา 16-20 ปี 

(3.88 คะแนน) มค่ีาสงูกว่าคะแนนเฉลีย่ของกลุม่อืน่ทกุกลุ่ม

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตาม ความ

พงึพอใจในการท�างานของบคุลากรทีม่ ีเพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส วุฒิการศึกษา ต�าแหน่งงาน สถานภาพในการท�างาน 

และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ส�าหรับการวิเคราะห์คะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรจ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 

บุคลากรที่มีอายุ และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 ซึ่งจากการทดสอบค่าความแตกต่างรายคู่ 

พบว่า คะแนนเฉลีย่ความผกูพนัต่อองค์การของกลุม่ทีม่อีายุ

มากกว่า 50 ปี (4.24 คะแนน) สูงกว่าคะแนนเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์การของกลุ่มที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี (3.91 

คะแนน) อย่างมนียัส�าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 และคะแนน

เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มที่มีรายได้ต�่ากว่า 

10,000 บาทต่อเดือน (4.32 คะแนน) มีค่าสูงกว่าคะแนน

เฉล่ียความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มที่มีรายได้ 10,001-

20,000 บาทต่อเดือน (3.99 คะแนน) และกลุ่มที่มีรายได้ 

20,001-30,000 บาทต่อเดือน (3.95 คะแนน) อย่างมี 

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  อย่างไรก็ตาม ความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรที่มี เพศ สถานภาพสมรส วุฒ ิ

การศกึษา ต�าแหน่งงาน และสถานภาพในการท�างานทีแ่ตก

ต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05

 2. ระดบัภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง ความพงึพอใจ

ในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การ

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู ้น�าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในมูลนิธิชัยพัฒนา ในตารางที่ 2 

พบว่า ระดับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ 

ในระดบัสูงทัง้ในภาพรวม (ค่าเฉลีย่ 3.71 คะแนน) และปัจจยั

ย่อยทั้ง 4 ด้าน โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การกระตุ้น 

ทางปัญญา (ค่าเฉลี่ย 3.85 คะแนน) รองลงมา คือ การมี

อิทธิพลทางความคิด (ค่าเฉลี่ย 3.82 คะแนน) การสร้างแรง

บันดาลใจ (ค่าเฉลี่ย 3.61 คะแนน) และ การค�านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (ค่าเฉลี่ย 3.54 คะแนน) ตามล�าดับ

ตารางที	่2  ระดับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในมูลนิธิชัยพัฒนา

ปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
ค่าสถิติ

แปลผล
ค่าเฉลี่ย SD

การมีอิทธิพลทางความคิด 3.82 0.67 สูง

การสร้างแรงบันดาลใจ 3.61 0.68 สูง

การกระตุ้นทางปัญญา 3.85 0.67 สูง

การค�านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.54 0.69 สูง

รวมทุกด้าน 3.71 0.62 สูง
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 ตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความพึง

พอใจในการท�างานของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา ซึ่งชี ้

ให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการท�างานของบุคลากรในภาพ

รวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.46 คะแนน) ส�าหรับ

ด้านที่ได้รับคะแนนความพึงพอใจสูงสุดคือ ด้านเพื่อนร่วม

งาน (ค่าเฉลี่ย 3.89 คะแนน) รองลงมา คือ งานที่อยู่ในความ

รับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย 3.83 คะแนน) สภาพแวดล้อมใน 

ทีท่�างานและสิง่อ�านวยความสะดวก (ค่าเฉลีย่ 3.44 คะแนน) 

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ (ค่าเฉลี่ย 3.27 

คะแนน) และ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (ค่าเฉล่ีย 2.86 

คะแนน) ตามล�าดับ 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนาในตารางที่ 4 แสดงให้เห็นว่า 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในภาพรวม อยู่ใน

ระดบัสงู (ค่าเฉลีย่ 4.04 คะแนน) ส�าหรับด้านทีไ่ด้รบัคะแนน

สูงสุดคือ ความพยายามทุ ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ  

(ค่าเฉลี่ย 4.19 คะแนน) รองลงมา คือ ความเช่ือมั่นและ

ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ (ค่าเฉลี่ย 4.00 

คะแนน) และ ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก

ขององค์การ (ค่าเฉลี่ย 3.92 คะแนน) ตามล�าดับ

ตารางที	่3  ความพึงพอใจในการท�างานของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา

ความพึงพอใจในการท�างาน
ค่าสถิติ

แปลผล
ค่าเฉลี่ย SD

งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ 3.83 0.66 สูง

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2.86 0.99 ปานกลาง

สภาพแวดล้อมในที่ท�างานและสิ่งอ�านวยความสะดวก 3.44 0.81 สูง

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ 3.27 0.78 ปานกลาง

เพื่อนร่วมงาน 3.89 0.75 สูง

รวมทุกด้าน 3.46 0.57 ปานกลาง

ตารางที่	4  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา

ความผูกพันต่อองค์การ
ค่าสถิติ

แปลผล
ค่าเฉลี่ย SD

ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 4.19 0.58 สูง

ความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 4.00 0.75 สูง

ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 3.92 0.72 สูง

รวมทุกด้าน 4.04 0.57 สูง

 3. การวิเคราะห์ค่าน�้าหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ของตัวชี้วัด

 ตารางที่ 5 รายงานผลการวิเคราะห์ค่าน�้าหนักองค์

ประกอบ (Factor Loading) ของตวัชีว้ดัซึง่เป็นองค์ประกอบ

ของตัวแปรคณุลกัษณะแฝง ได้แก่ ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง

ความพึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การ  

ซึง่ผลการวิเคราะห์แสดงว่า ค่า Factor Loading ของทกุตัวชีว้ดั 

มีค่ามากกว่า 0.5 และมีค่านัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 
 



วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2557 38

 4. อทิธพิลของภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงต่อความ

พึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การใน 

ส่วนนีเ้ป็นการรายงานผลการวเิคราะห์อทิธพิลของตัวแปร 

โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ระหว่างภาวะ

ผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในการท�างาน และ

ความผกูพนัต่อองค์การ ตามกรอบแนวคดิในภาพที ่1 ซึง่ได้

ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในภาพที่ 2 

**, * หมายถึง ค่านัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล�าดับ

ตารางที	่5  ค่า Factor Loading ของตัวชี้วัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในการท�างาน และความผูกพัน 

  ต่อองค์การ

ตัวแปร ตัวชี้วัด ค่า	Factor	Loading

ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง การมีอิทธิพลทางความคิด 0.929**

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.908**

การกระตุ้นทางปัญญา 0.906**

การค�านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.898**

ความพึงพอใจในการท�างาน งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ 0.781**

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.716**

สภาพแวดล้อมในที่ท�างานและสิ่งอ�านวยความสะดวก 0.584**

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ 0.850**

เพื่อนร่วมงาน 0.673**

ความผูกพันต่อองค์การ ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 0.781**

ความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 0.882**

ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 0.820**

ภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง

β= 0.57 (p<0.01)

β= 0.03 (p=0.28)

R2= 0.32

R2= 0.40

β= 0.63 (p<0.01)

ความผูกพัน
ต่อองค์การ

ความพึงพอใจใน
การท�างาน

ภาพที	่2	 อทิธพิลของภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงต่อความพึงพอใจในการท�างานและความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากร

 

 จากค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง β และค่าสถตินิยัส�าคัญ 

(p-value) ในภาพที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู ้น�าการ

เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ

ท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (R2 = 0.32) 

และความพงึพอใจในการท�างานมอีทิธิพลเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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(R2 = 0.40) อย่างไรก็ดี ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงไม่มี

อิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่มีอิทธิพล 

ทางอ้อมส่งผ่านความพึงพอใจในการท�างาน ซึ่งสามารถ

ประมาณค่าอิทธิพลและสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้

ในตารางที่ 6 ดังนี้

ตารางที	่6  สมมติฐานการวิจัย ค่าอิทธิพล และผลการทดสอบสมมติฐาน

**, * หมายถึง ค่านัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล�าดับ

สมมติฐาน ค่าอิทธิพล ผลการทดสอบสมมติฐาน

H1:  ภาวะผู้น�าแห่งกาเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความ 

 ผูกพันต่อองค์การ

0.03 ไม่สนับสนุน

H2:  ภาวะผู้น�าแห่งกาเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความ 

 พึงพอใจในการท�างาน

0.57** สนับสนุน

H3:  ความพึงพอใจในการท�างานส่งผลเชิงบวกต่อความ 

 ผูกพันต่อองค์การ 0.63** สนับสนุน

H4:  ภาวะผู้น�าแห่งการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความ 

 ผูกพันต่อองค์การ ผ่านความพึงพอใจในการท�างาน (0.57**)(0.63**)

=0.36**

สนับสนุน

สรุปและอภิปรายผล
 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้น�าการ

เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารในมลูนธิิชยัพฒันาอยูใ่นระดบัสงู

ในภาพรวมและทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลทางความคิด 

การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค�านงึ

ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ส�าหรบัระดับความพงึพอใจในการท�างานของบคุลากร 

ในมลูนธิชิยัพฒันาในภาพรวมทัง้ 5 ด้าน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยค่าความพึงพอใจในการท�างาน 3 ด้าน อยู่ในระดับสูง 

ได้แก่ งานทีอ่ยูใ่นความรบัผดิชอบ สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน 

และส่ิงอ�านวยความสะดวก และ เพือ่นร่วมงาน และค่าความ

พึงพอใจในการท�างาน 2 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ ความมั่นคงและความ

ก้าวหน้าในอาชีพ อย่างไรก็ดี เป็นท่ีน่าสังเกตว่าในด้าน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการน้ัน มีคะแนนต�่าที่สุดจากท้ัง  

5 ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยเพียง 2.86 คะแนน เมื่อเปรียบเทียบกับ

อกีท้ัง 4 ด้าน ซึง่ได้คะแนนเฉลีย่อยูใ่นช่วง 3.27-3.89 คะแนน 

ซึ่งอาจจะแสดงให้เห็นว่าบุคลากรยังไม่ค่อยพอใจกับค่า

ตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน 

 ในการวเิคราะห์ความพงึพอใจในการท�างานจ�าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า คะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจ 

ในการท�างานของกลุ่มบุคลากรที่มีระยะเวลาการท�างาน 

ให้กับมูลนิธิชัยพัฒนา 16-20 ปี มีค่าสูงกว่าคะแนนเฉล่ีย 

ของกลุ ่มอื่นทุกกลุ ่มอย่างมีนัยส�าคัญ แสดงให้เห็นว่า  

ระยะเวลาการท�างานมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน 

การท�างาน อย่างไรกต็าม ระดบัความพงึพอใจในการท�างาน

ของบุคลากรที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 

ต�าแหน่งงาน สถานภาพในการท�างาน และรายได้ต่อเดือน 

ที่แตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ 

 ส�าหรับระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ในมูลนธิชิยัพฒันาอยูใ่นระดบัสงูในภาพรวมและทัง้ 3 ด้าน 

ได้แก่ ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความเชื่อ

มั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ และ 

ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 ในการวิเคราะห์คะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรจ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 
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บุคลากรที่มีอายุและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ โดยคะแนน

เฉลีย่ความผกูพนัต่อองค์การของกลุม่ทีม่อีายมุากกว่า 50 ปี 

สงูกว่าคะแนนเฉลีย่ความผกูพนัต่อองค์การของกลุม่ทีม่อีายุ

น้อยกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส�าคัญ ซ่ึงอาจแสดงให้เห็นว่า

บุคลากรที่มีอายุมากท�างานให้มูลนิธิชัยพัฒนามาเป็นเวลา

นานจึงมีความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างสูง นอกจากนั้น

ยังพบว่า คะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มที่มี

รายได้ต�า่กว่า 10,000 บาทต่อเดอืน มีค่าสงูกว่าคะแนนเฉลีย่

ความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มที่มีรายได้ 10,001-20,000 

บาทต่อเดือน และกลุ่มที่มีรายได้ 20,001-30,000 บาทต่อ

เดือน อย่างมีนัยส�าคัญ ซึ่งเป็นไปได้ว่ามีบุคลากรบางกลุ่มที่

ทุ่มเทปฏิบัติงานให้มูลนิธิชัยพัฒนาโดยไม่สนใจรายได้ท่ีได้

รับ ส�าหรับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีมี เพศ 

สถานภาพสมรส วฒุกิารศกึษา ต�าแหน่งงาน และสถานภาพ

ในการท�างาน ที่แตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�าคัญ

 ส�าหรับการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในการท�างาน และ

ความผกูพนัต่อองค์การ ในตวัแบบสมการโครงสร้าง พบว่า 

(1) ภาวะผู้น�าแห่งการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลเป็นบวก 0.03 แต่

ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ ดังน้ัน จึงไม่สนับสนุนสมมติฐาน 

ที่ 1 (2) ภาวะผู้น�าแห่งการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความพึงพอใจในการท�างาน มีค่าอิทธิพล 0.57 อย่างม ี

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

(3) ความพึงพอใจในการท�างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ มีค่าอิทธิพล 0.63 อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 และ (4) ภาวะ

ผู้น�าแห่งการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ ผ่านความพึงพอใจในการท�างาน มีค่าอิทธิพล 

โดยรวม 0.36 สนับสนุนสมมติฐานที่ 4 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลง

ต่อความพงึพอใจในการท�างานและความผกูพนัต่อองค์การ 

ของงานวิจัยนี้ มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาจากงาน

วิจัยในอดีต เช่น  Walumbwa et al. (2004) ท�าการศึกษา

พนกังานของบรษัิทในกลุม่การเงนิและธนาคารในประเทศ

จีนและอินเดีย พบว่าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความพงึพอใจในการท�างานและความผกูพนัต่อ

องค์การของพนกังาน Walumbwa et al. (2005) ท�าการศกึษา

พนกังานของบรษัิทในกลุม่การเงนิและธนาคารในประเทศ

เคนยาและประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าภาวะผู ้น�าการ

เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ

ท�างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และ 

Nguni (2006) พบว่าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อและความผูกพันต่อองค์การของครูที่สอนใน

ระดับประถมศึกษาในประเทศแทนซาเนีย โดยมีความ 

พึงพอใจในการท�างานเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส�าคัญ

ข้อเสนอแนะ
 1. จากผลการวจิยัท่ีแสดงว่าภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง

มอีทิธพิลเชิงบวกต่อความพงึพอใจในการท�างานและความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา เป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น�าของ 

ผู้บริหารมูลนิธิชัยพัฒนาให้มีภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 

ที่สูงขึ้น

 2. กรอบแนวคิดการวิจัยสามารถน�าไปปรับใช้ 

กับองค์การสาธารณกุศลอื่นๆ เพื่อประโยชน์ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององค์การ

 3. ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่อาจมีผลต่อความพึง 

พอใจในการท�างานและความผูกพันต่อองค์การของ

บคุลากรในงานวจัิยชิน้ต่อไป เช่น ภาวะผูน้�าการแลกเปลีย่น  

(Transactional Leadership) วัฒนธรรมองค์การ  หรือ ท�า 

การวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้เข้าใจปัจจัยต่างๆ ท่ีมีผลต่อ 

ความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรได้อย่างครบถ้วนและละเอียดยิ่งขึ้น
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