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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อสิระเรื่องนี้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้า
งาน ระดบับรรยากาศองคก์ร และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน Generation Y ทีท่ างานอยู่
ในบรษิทัเอกชนหรอืองคก์รเอกชนในประเทศไทย เพื่อน าขอ้มลูมาศกึษาถงึอทิธพิลของภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นแปลงของหวัหน้างานงานและบรรยากาศองคก์รต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อหาปัจจยัทีจ่ะน าไป
ปรบัใชเ้สรมิสรา้งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ขององคก์รเอกชนต่างๆ โดยมกีลุ่มตวัทีไ่ดจ้ากการสุ่มตาม
สะดวกดว้ยการส่งแบบสอบถามออนไลน์ผ่านโซเชยีลมเีดยีทัง้สิน้ 402 คน  
 ผลการวจิยัพบว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงด้านที่พบว่ามผีลกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้วย
ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการมบีารมเีชงิทศันคตแิละดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นที่
ไม่มผีลต่อระดบัความผูกพนัธ์องค์กร์มทีัง้หมด 2 ด้านคอืด้านการพฒันาเชงิปัญญาและด้านการสร้าง
ตน้แบบน าทางและดา้นการใส่ใจถงึลกัษณะรายบุคคล ในส่วนบรรยากาศองคก์รพบว่ามดีา้นผลกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้วยระดบันัยส าคญัทางสถติิที่ 0.05 ได้แก่ ด้านโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน , ค่าจ้าง, 
ดา้นลกัษณะของงานจากความรูส้กึภายใน, ลกัษณะทางสงัคม, การตดิต่อสื่อสาร, สภาพการท างานและ
สวสัดกิาร และดา้นทีไ่ม่มผีลต่อระดบัความผูกพนัธอ์งคก์รม์ทีัง้หมดสีด่้านคอืดา้น ความมัน่คงปลอดภยั  
องคก์รและการจดัการ การนิเทศงานองคก์รและสภาพการท างาน  
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Abstract 
 
 This individual research’s purpose is to study about level of chief’s transformational 
leadership, organization climate and organization commitment of generation Y employee whose 
working in private company or organization in Thailand. These studied data have been brough to 
prove about influencing factor of chief’s transformational leadership and organization climate to 



 
 

organization commitment via multiple regression statistic method. The benefits of this individual 
research are to can bring the prove factor to apply on private company in Thailand. It’s to improve 
the organization commitment of their generation Y employee for prevent the resignation problem. 
 This research has been studied with 402 sample. By survey with online questionnaire and 
distributed via social media platform such as Line, Facebook. The result show that 
transformational leadership is significant influence the organization commitment via 2 factors. The 
Idealized Influence and Inspiration Motivation.  The factors which not influence is Intellectual 
Stimulation and Individualized Consideration. And for organization climate, there is 6 factors that 
significant influence to organization commitment. It’s opportunity for Advancement, wages, 
intrinsic aspects of the job, social aspects of the job, communication and benefits. And the factors 
that is no significant is security, company and management, supervision and working condition. 
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บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
The Great Resignation หรอืการลาออกครัง้ใหญ่ มสีาเหตุมาจากผลกระทบที่พนักงานได้รบั

จากการท างานในระหว่างการระบาดของโควดิ 19 ซึง่ท าใหส้ิง่ทีค่นท างานคาดหวงัจากการท างานในสิง่ที่
ดขี ึน้กว่าเดมิจากองคก์ร ดงันัน้หากองคก์รไม่สามารถปรบัตวัตามความต้องการของพนักงานไดท้นัก็จะ
น ามาสู่การลาออกครัง้ใหญ่ จงึเหมอืนเป็นสญัญานเตอืนใหอ้งคก์รปรบัปรุงนโยบายดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กร เพราะเป็นสิ่งเดียวที่จะช่วยท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรยงัใส่ใจและยงัฝากอนาคตไว้ได้ใน
ช่วงเวลาทีไ่มแ่น่นอนน้ี (Adecco, 2565) 

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิง่ที่ผู้บรหิารทุกคนต้องการให้เกดิขึ้นในองค์กรเพราะความผูกพนั
ของบุคลากรเป็นปัจจยัหลกัทีจ่ะน าองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ และเป็นปัจจัยพืน้ฐานทีส่รา้งแรงจงูใจในการ
ท างานใหก้บับุคลากรไม่ว่าจะเป็นหน้าที่บรหิารหรอืปฏบิตักิารครอบคลุมถงึองคก์รทุกประเภท(ศวิไิล ปุ
รสิงัฆห,์ 2561 หน้า 131)  

ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงมคีวามส าคญัและมคีวามจ าเป็นต่อองคก์รเมือ่พนกังานตอ้งเผชญิกบั
การแข่งขนัทางธุรกจิทีท่วคีวามรุนแรงมากขึน้ (Dartey-Baah, 2015; Duan et al., 2017 อ้างถงึใน นรศิ 
ธรรมเกือ้กูล, 2563, หน้า 64) ผูน้ าการเปลีย่นแปลงจะมคีวามสามารถในการในการสรา้งความสมัพนัธท์ี่
ดกีบั ส่งผลให้ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานสูงขึ้นก่อให้เกิดเป็นความผูกพนัในองค์การ  
(ณชัทรากานต์ แสนอุบล, พชิยั ลทัธศกัดิศ์ริ,ิ สุขจติต์ ณ นคร, พชิยั ทรพัยเ์กดิ, ธนัตถ์นันท ์สุขโชคนิธิ
โภคณิ, 2564, หน้า 295) 



 
 

บรรยากาศขององค์กรก็เป็นองค์ประกอบส าคญัที่มต่ีออิทธิพลต่อพฤติกรรมด้านต่างๆของ
สมาชกิภายในองค์การ หากบรรยากาศองคก์ารไม่ดหีรอืองคก์รไม่สามารถตอบสนอง ความต้องการได้
สมาชกิอาจจะตดัสนิใจลาออกหรอือยู่ต่อแต่ขาดความผูกพนั ซึ่งจะมผีลต่อพฤติกรรมการท างานและ
ประสทิธภิาพขององคก์ร(นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) 

ประเทศไทยมีแรงงานที่อยู่ในช่วงอายุ 25 - 44 ปีมีจ านวณมากถึง 51.77%(ส านักงานสถิติ
แห่งชาต,ิ 2564) ซึง่โดยส่วนใหญ่จดัเป็นคนเจนเนอเรชัน่วาย (Gen Y) การส ารวจพบว่ากลุ่มคนนี้มคีวาม
ทะเยอทะยาน ความมุ่งมัน่ต่อความส าเรจ็ (กระทรวงสาธารณสุข, กรมสุขภาพจติ, 2561) ซึง่บ่งบอกว่า
ประชากรทีเ่ป็นแรงงานส่วนใหญ่และก าลงัเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิของประเทศมแีนว
โน้วทีจ่ะเกดิการเปลีย่นแปลงยา้ยงานเพื่อสนองความตอ้งการดงักล่าว 

จากแนวโน้มของปัญหาและความส าคญัของความผูกพนัต่องคก์ร ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลง 
และบรรยากาศองค์กรณ์ข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะท าการศึกษาเกี่ยวกบัผลของปัจจยัผู้น าแบบ
เปลีย่นแปลงและบรรยากาศองคก์รต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายในบรษิทเอก
ชน เพื่อให้บรษิัทสามารถน าไปปรบัปรุงพฒันาองค์กรของตนเพื่อรกัษาทรพัยากรมนุษย์ให้คงอยู่กบั
องคก์รได ้

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน, บรรยากาศองคก์ร และความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน Generation Y ทีท่ างานในบรษิทัเอกชนในประเทศไทย 

2. เพื่อศกึษาผลของภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานGeneration Y ทีท่ างานในบรษิทัเอกชน ในประเทศไทย 

3. เพื่อศกึษาผลของบรรยากาศองคก์รต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานGeneration Y ที่
ท างานในบรษิทัเอกชน ในประเทศไทย 
 
สมมติฐานการวิจยั 

1. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงหัวหน้างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
Generation Y ทีท่ างานในบรษิทัเอกชนในประเทศไทย 

2. บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานGeneration Y ที่ท างานใน
บรษิทัเอกชนในประเทศไทย 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

ตวัแปรต้น ไดแ้ก่ ระดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานซึง่ประกอบไปดว้ยตวัแปร 
4 ดา้นไดแ้ก่ (1) การมบีารมเีชงิทศันคต ิ(2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (3) การพฒันาเชงิปัญญา (4) การใส่
ใจถงึลกัษณะรายบุคคล (Individualized Consideration) อ้างองิตามทฤษฎีของแบสและอโวลโิอ (Bass 
and Avolio, 1991) และบรรยายกาศขององคก์ร ซึง่ประกอบดว้ย 10 ดา้นไดแ้ก่ (1) ความมัน่คงปลอดภยั 



 
 

(2) โอกาสทีจ่ะก้าวหน้าในงาน (3) องคก์รและการจดัการ (4) ค่าจา้ง (5) ลกัษณะของงานจากความรูส้กึ
ภายใน (6) การนิเทศงาน (7) ลกัษณะทางสงัคม (8) การติดต่อสื่อสาร (9) สภาพการท างาน (10) 
สวสัดกิาร ตามทฤษฏขีองกลิเมอร ์(Gilmer, 1967) 
  ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรซึ่งแบ่งได้เป็น 3 ด้านได้แก่ (1) ความผูกพนัด้าน
ความรู้สกึ (2) ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง (3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Meyer and Allen's, 
1991) 

ขอบเขตประชากร พนักงาน Generation Y ที่ท างานในบริษัทบริษัทหรือองค์กรเอกชนที่
ด าเนินการใประเทศไทย 
  กลุ่มตวัอย่าง ในการวจิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 402 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบตาม
สะดวก (Convenience Sampling)  
 

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
Bass and Avolio (1991, อ้างถงึใน อรวรรณ ภทัรด าเนินสุข, 2564, หน้า35-36) กล่าวถงึภาวะ

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ( transformational leadership) ในโมเดลภาวะผู้น า เต็มรูปแบบว่า  เ ป็น
กระบวนการทีผู่น้ า มอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยสามารถยกระดบัความทุ่มเทในการท างานของ
ผูร้่วมงานและผูใ้ต้บงัคบับญัชาใหม้ากกว่าทีพ่วกเขาไดค้าดคดิไว ้และท าใหม้ปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิล
ใหม้ากขึน้ไดอ้ยา่งต่อเนื่อง มอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น ทีเ่รยีกว่า “Four I’s” แต่ละดา้นมดีงันี้ 

1) การมบีารมเีชงิทศันคติ (Idealized Influence: II) หมายถึง การที่ผู้น าแสดงให้ เห็นในการ
จดัการหรอืการท างานทีต่ ัง้ใจและทุ่มเทในเพื่อใหง้านประสบผลส าเรจ็ลุล่วง เน้นความส าคญัในเรือ่งความ
เชื่อและการมเีป้าหมายทีช่ดัเจน สามารถประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่แีละเป็นแบบอย่างในการพฒันา
ตนเอง ตลอดจนสรา้งมาตรฐานการปฏบิตังิานของตนเองและผูร้ว่มงาน ในองคก์รของตนเองได ้

 2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถงึ การทีผู่น้ าเปิดโอกาสใหผู้ต้าม
มสี่วนร่วมในการก าหนดวสิยัทศัน์และเป้าหมายขององคก์ารเพื่อใหผู้ต้ามรูส้กึว่าตนไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ารนัน้ สรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้ร้ว่มงานรูส้กึว่าพวกเขาเป็นส่วนส าคญัและมคีุณค่าขององคก์ร 

 3) การพฒันาเชงิปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถงึ การกระตุ้นผู้ตามให้รบัรูแ้ละ
มองเหน็ความส าคญัของปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์รหรอืส่วนงานทีร่บัผดิชอบ เปิดโอกาสใหล้กูน้อง
หรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็หรอืเหตุผลในดา้นต่างๆ เพื่อหาหนทางแกไ้ขรว่มกนั
ระหว่างคนในทมีไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

4) การใส่ใจถงึลกัษณะรายบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถงึ การทีผู่น้ าแสดง
ถงึความดแูลใส่ใจในสิง่ทีเ่กี่ยวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ า โดยพนิิจพจิารณาเพื่อดูแลใหก้ารสนับสนุน
ผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าใหผู้ต้ามรูส้กึมคีุณค่าและมคีวามส าคญั  

Gilmer (1967, อ้างถงึใน สุมาล ีท่าฉลาด, 2557, หน้า 48 – 49) ไดก้ล่าวถงึบรรยากาศองคก์าร
ว่าหมายถึงความรู้สกึของบุคลากรภายในองค์กรต่อปัจจยัต่างๆ ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน 
ประกอบดว้ย 10 องคป์ระกอบ อนัประกอบไปดว้ย 



 
 

1) ความมัน่คงปลอดภยั หมายถงึ ความมัน่คงในต าแหน่งงาน รวมถงึความัน่คงขององคก์ร ทีม่ ี
ความปลอดภยัไรก้งัวล ว่าจะถูกใหอ้อกจากงาน หรอื องคก์รจะประสบสภาวะลม้ละลาย 

2) โอกาสทีจ่ะก้าวหน้าในงาน หมายถงึ โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอาชพีการงาน หมาย
รวมถงึการเปลีย่นแปลงในบทบาทการท างาน ซึง่จะใหผ้ลตอบแทนทัง้ดา้นจติวทิยา หรอืผลตอบแทนที่
เพิม่ขึน้  

3) การจดัการองค์กร หมายถึง Organizing หรอื กระบวนการการบรหิารกลุ่มบุคคลที่อยู่ใน
องคก์ร หรอืธุรกจิเดยีวกนั ใหส้ามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

4) ค่าจา้ง หมายถงึ เงนิและสิง่ของที่นายจา้งจ่าย ให้แก่ลูกจา้งเป็นการตอบแทนการท างานใน
เวลาท างานปกตขิองวนัท างาน โดยอาจจา่ยเป็นรายวนั รายเดอืน รายสปัดาห ์หรอืตามแต่ทีต่กลง 

5) ลกัษณะของงานจากความรูส้กึภายใน หมายถงึ ลกัษณะการมอบหมายงานทีท่ าใหพ้นักงาน
เขา้ใจและมองเหน็ถงึความส าคญัของงาน เกดิความภาคภูมใิจและความท้าทาย และงานที่มอบหมาย
ตรงกบัทกัษะทีพ่นกังานมรีวมถงึอยูใ่นระดบัความสามารถทีพ่นกังานสามารถท าใหส้ าเรจ็ได้ 

6) การนิเทศงาน คอื การเสนอแนะแนวทางการฝึกอบรมพนกังานในการปรบัปรงุการด าเนินงาน
และปฏบิตังิาน การสนับสนุน ตดิตามและประเมนิผล การส่งเสรมิความร่วมมอืของบุคลากร ให้บรรลุ
วตัถุประสงคร์วมทัง้การรบัฟัง ความคดิเหน็เพื่อการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้เพื่อใหเ้กดิการพฒันาบุคคล 

7) ลกัษณะทางสงัคม หมายถงึ รปูแบบ ลกัษณะทางสงัคมในการท างานของพนักงานในองคก์ร 
ความสมัพนัธท์างสงัคมต่อผูม้สี่วนไดเ้สยีในองคก์ร  

8) การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การถ่ายทอด (Transmit) เพื่อแลกเปลี่ยน (Share) ข่าวสาร 
(Information) ความคดิ (Idea) และทศันคต ิ(Attitudes) ระหว่างกนัซึง่เป็นการ การตดิต่อสื่อสาร คอื การ
ส่งขา่วสาร ขอ้มลูแนวความคดิ จากบุคคลหนึ่งไปยงับุคคลหนึ่ง โดยการพดู เขยีน และสญัลกัษณ์ต่างๆ 

9) สภาพการท างาน (working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอ านวย
ความสะดวกในการปฏบิตังิาน เช่น แสง เสยีง อากาศ เครื่องมอือุปกรณ์ และอื่นๆ รวมทัง้ปรมิาณงานที่
รบัผดิชอบ 

10) สวสัดกิาร หมายถงึ สิง่อ านวยความสะดวก ทชี่วยให้พนักงานมคีวามสะดวกสบายในการ
ท างานและการใช้ชวีติ และผลประโยชน์ต่างๆที่ช่วยสนับสนุนคุณภาพชวีติของพนักงานทัง้ในปัจจุบนั
และอนาคต เช่น ค่าล่วงเวลา ประกนัชวีติและสุขภาพ ทุนการศกึษา รถรบัส่งพนักงาน เบีย้บ านาญ เป็น
ตน้ 

Allen and Meyer (1993, อ้างถงึใน สริพิชัร ์ยงยิง่ศกัดิถ์าวร, 2556, หน้า17) ศกึษาเรื่องความ
ผกูพนัต่อองคก์าร พบว่าลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารมอีงคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ความผูกพนัด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) หมายถึง เป็นอารมณ์และความรู้สึก
ผกูพนัของบุคคลต่อองคก์ารเป็นความผกูพนัทีบุ่คคลรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์าร  

 2) ความผูกพนัด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความตอ้งการทีต่อ้งการรกัษาสมาชกิภาพขององคก์ารไว ้เพื่อคงสิง่ตอบแทนทีไ่ดร้บัจากองคก์าร 



 
 

 3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึของ
บุคคลทีม่คีวามส านึกในหน้าทีห่รอืขอ้ตกลงทีจ่ะตอ้งคงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

 
การด าเนินงานวิจยั 

ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
ในการศกึษาครัง้นี้ผูศ้กึษาไดก้ าหนดขอบบเขตประชากรทีเ่ป็นพนกังาน Generation Y ทีท่ างาน

ในบรษิทัหรอืองคก์รเอกชนทีด่ าเนินการอยูใ่นประเทศไทย ซึง่ประชากรกลุ่มนี้ไมส่ามารถก าหนดจ านวณ
ประชากรทีแ่น่ชดัได ้การหากลุ่มตวัอยา่งจงึใชว้ธิกีารค านวณโดยใชส้ตูร W.G. Cochran (1977) ทีร่ะดบั
ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 (ยอมรบัความคลาดเคลื่อนทีร่อ้ยละ 5) ซึง่ไดค้่าที ่ 385 คน โดยผูท้ าการศกึษา
ตัง้เป้าหมายการเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งที ่ 400 คน ใชก้ารสุ่มแบบตามสะดวก โดยก าหนดช่วงอายแุละ
ลกัษระองคก์รทีผู่ต้อบแบบสอบถามท างานอยู ่เพื่อเป็นการคดักรองกลุ่มเป้าหมาย 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้การศกึษาวจิยัเชงิส ารวจใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู มี
ทัง้สิ้น 4 ส่วนได้แก่ ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมุลทัว่ไปของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม
จ านวณ 8 ขอ้ ส่วนที ่2 แบบสอบถามประเมนิภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงของหวัหน้างานของพนักงาน 
โดยใช้การประเมินด้วยพนักงาน มีทัง้สิ้น 11 ข้อ ซึ่งเป็นค าถามลักษณะเชิงบวกทัง้หมด ส่วนที่ 3 
แบบสอบถามประเมนิระดบับรรยากาศองคก์รของพนกังาน โดยใชก้ารประเมนิดว้ยพนกังาน มทีัง้สิน้ 15 
ขอ้ ซึง่เป็นค าถามลกัษณะเชงิบวกทัง้หมด และส่วนที ่4 แบบสอบถามประเมนิระดบัความรูส้กึผกูพนัต่อ
องคก์ร เพื่อศกึษาว่าพนักงานมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากน้อยเพยีงใด ซึง่เป็นค าถามลกัษณะเชงิ
บวกทัง้หมด มทีัง้สิน้ 6 ขอ้ ตรวจสอบคุณภาพในส่วนที่ 2, 3 และ 4 โดยใชส้มัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอ
นบาค ได้ค่า 0.867, 0.928, 0.762 ตามล าดบั เก็บขอ้มูลโดยการสุ่มแบบตามสะดวก โดยใช้เครื่องมอื
อเิลค็ทรอนิค Google form สรา้งแบบสอบถามออนไลน์ส่งผ่านทาง social network 
 
วิธีการทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคาะหข้์อมลูและทดสอบสมมติุฐาน 

1) ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธบิายระละเอยีดขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามของส่วนที ่1  
2)  ค่าเฉลีย่เลขคณิต (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชศ้กึษา

อธิบายข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของส่วนที่ 2, 3 และ 4 ถึงระดับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศองคก์รและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3) การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว(F-test) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 



 
 

ผลการวิจยั 
1. ระดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลง โดยภาพรวมมรีะดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบั

มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าทัง้ 4 ด้านของปัจจยัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงอยู่ในระดบัมาก 
โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอืดา้นการพฒันาเชงิปัญญา รองลงมาคอืด้านการมบีารมเีชงิทศันคต ิ และ
ดา้นดา้นการใส่ใจถงึลกัษณะรายบุคคล ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอืดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

2. ระดับบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านของ
บรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นค่าจา้งทีอ่ยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั รองลงมาคอืด้านลกัษณะของงานจากความรูส้กึภายใน และดา้นที่มคี่าเฉลี่ย
ต ่าสุดคอืดา้นค่าจา้ง 

3. ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัความผูกพนัองค์กรอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุดคอืดา้นความผูกพนัดา้นความรูส้กึ รองลงมาคอืดา้น
ความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม  

4. ตวัแปรปัจจยัภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงฃฃสามารถท านายผลความผูกพนัธ์องค์การของ
พนักงานไดท้ีอ่ านาจการท านายผลความแปรปรวนรอ้ยละ 22.4 และเมื่อพจิารณารายตวัแปร จะพบว่ามี
มตีวัแปรตน้ทีส่่งผลต่อระดบัความผกูพนัธอ์งคก์รทีด่ว้ยระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้สิน้ 2 ตวั
แปรคอื ดา้นการมบีารมเีชงิทศันคตแิละดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  ดา้นทีไ่มม่ผีลต่อระดบัความผกูพนัธ์
องคก์รม์ทีัง้หมด 2 ดา้นคอืดา้นการพฒันาเชงิปัญญา และดา้นการใส่ใจถงึลกัษณะรายบุคคล 

5. ปัจจยับรรยากาศองค์การสามารถท านายผลความผูกพนัธ์ได้ที่อ านาจการท านายผลความ
แปรปรวนร้อยละ 58.4 และเมื่อพิจารณารายตัวแปร จะพบว่ามมีตีัวแปรต้นที่ส่งผลต่อระดบัความ
ผกูพนัธอ์งคก์รทีด่ว้ยระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้สิน้ 6 ตวัแปรคอื ดา้นค่าจา้ง, ดา้นลกัษณะ
ของงานจากความรูส้กึภายใน, ดา้นโอกาสทีจ่ะก้าวหน้าในงาน, ดา้นสวสัดกิาร, ลกัษณะทางสงัคม และ
ดา้นการตดิต่อสื่อสาร ดา้นทีไ่ม่มผีลต่อระดบัความผูกพนัธอ์งคก์รมทีัง้หมดสีด่้านคอื ดา้นการนิเทศงาน
องคก์ร, ดา้นองคก์รและการจดัการ, ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และดา้นสภาพการ 

 
อภิปรายผล 

1. จากผลการวจิยัปัจจยัภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงด้านการมบีารมเีชงิทศันคตแิละด้านการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Generation Y ทีท่ างานในบรษิทัเอกชน
ในประเทศไทย ซึง่ผลการวจิยันี้สอดคลอ้งกบัผลของปัทมา เจรญิพรพรหม (2558) ซึง่เคยวจิยัเกี่ยวกบั 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ความผูกพนัในงานและองค์การ ในพนักงานบรษิทัผู้ผลติข้ามชาติที่หนึ่ง 
และJong Hun Back (2012) ทีไ่ดท้ าการศกึษาวจิยัเกีย่วกบัผลกระทบของภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นและ
ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงที่มต่ีอความผูกพนัต่อองค์การในเบสบอลเมเจอรล์กี  ไดท้ดสอบสมมติฐาน



 
 

ด้วยสถิติพหุคูณแบบถดถอยแล้วพบว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงด้านปัจจยัด้านการมีบารมีเชิง
ทศันคตแิละดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมผีลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

2. จากผลการวจิยั ปัจจยับรรยากาศองค์กรด้านค่าจ้าง, ด้านลกัษณะของงานจากความรู้สึก
ภายใน, ด้านโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน, ด้านสวสัดกิาร, ลกัษณะทางสงัคม และด้านการตดิต่อสื่อสาร
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Generation Y ทีท่ างานในบรษิทัเอกชนในประเทศไทย ผล
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคดิของฺ กรชนก ฉลอง (2561) ซึง่ไดส้รปุความส าคญัของบรรยากาศองคก์รไว้
ว่า บรรยากาศและสิง่แวดลอ้มทีด่ใีนองคก์รมคีวามส าคญัในการเพิม่ผลผลติต่องานและก่อใหเ้กดิความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นและความตัง้ใจในการปฏิบัติงานรวมถึงมีความ
สม ่าเสมอในการมาท างานใหแ้ก่องคก์รซึง่เกดิขึน้จากการรบัรใูนดา้นบวกทีม่ต่ีอบรรยากาศภายในองคก์ร
ที่ตนอยู่ และท าให้การเกดิความรูส้กึที่ดแีละมคีวามภาคภูมใิจตลอดจนมคีวามภคัดต่ีอองค์กรเพื่อการ
รกัษาสภานภาพของการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ร ทัง้นี้ยงัมผีลการวจิยัจาก Fauziah Noordin, Safiah 
Omar, Syakirarohan Sehan และ  Shukriah Idrus (2010 )  ซึ่ ง ร ะบุ ผ ล ว่ าบ ร รยากาศอ งค์ ก ร มี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั ซึง่สามารถกล่าวไดว้่าบรรยากาศองคก์รมสี่วนท าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนั
ต่อองคก์รอกีดว้ย 

 

ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการวจิยัตามสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 1 พบว่าระดบัภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมดีา้นทีส่่งผล คอื ภาวะผูน้ าแบบเปลีย่นแปลงดา้นการมบีารมเีชงิทศันคตแิละ
ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ ซึ่งผลทัง้สองด้านนี้มผีลการวจิยัสนับสนุนหลายเรื่อง หากองค์กรต้องการ
เพิ่มระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในระดบั Generation Y ในองค์กรเพื่อให้พนักงานที่ม
คุณค่ากบัองคก์รคงอยู่ต่อไป ทางองคก์รต้องวางแนวคดิ สรา้งค่านิยมรวมถงึฝึกฝนให้พนักงานที่อยู่ใน
ระดบับงัคบับญัชา แสดงให้พนักงานใต้บงัคบับญัชาเหน็รบัรูถ้งึภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงด้านการมี
บารมเีชงิทศันคติและด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ เพื่อให้ผลจากการรบัรู้นี้ส่งผลต่อไปยงัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดงัผลการวจิยัทีไ่ด้ 

2. จากผลการวจิยัตามสมมติฐานการวจิยัข้อ 2 พบว่าระดบับรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร โดยมดีา้นทีส่่งผลอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ทัง้หมด 6 ดา้นคอื ดา้นโอกาสทีจ่ ะ
ก้าวหน้าในงาน, ด้านค่าจา้ง, ด้านลกัษณะของงานจากความรูส้กึภายใน, ด้านลกัษณะทางสงัคม, ด้าน
การติดต่อสื่อสาร และด้านสวัสดิการ ซึ่งหากองค์กรต้องการเพิ่มระดบัความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในระดบั Generation Y ในองคก์รแลว้ทางองคก์รจะตอ้งส่งเสรมิระดบับรรยากาศองคก์รในด้าน
ต่างๆดงักล่าวขา้งต้น โดนสามารสรา้ง Career path รวมถงึการประเมณิทีช่ดัเจนใหก้บัพนักงานเพื่อให้
พนักงานรบัรู้ถึงโอกาสในการก้าวหน้าเติบโต ก าหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมกับระดบังานรวมถึง



 
 

สวสัดกิารเพื่อสนบัสนุนความเป็นอยูท่ีด่ใีหก้บัพนกังานสามารถแขง่ขนักบัองค์กรอื่นๆในตลาดแรงงานได ้
องค์กรยงัต้องค านึงถึงลกัษณะงานที่มอบหมายให้กบัพนักงานว่าพนักงานมคีวามถนัดหรอืงานนัน้มี
เป้าหมายที่ท าส าเรจ็ได้ในระดบัไหน ซึ่งต้องตัง้เป้าห้สอดคล้องกบัความเป็นจรงิที่สามารถเกิดขึ้นได้ 
รวมถึงการสร้างเสริมลักษณะทางสังคมในที่ท างานด้วยการจัดกิจกรรมต่างๆ ให้พนักงานเกิด
ความสมัพนัธท์ีด่ซีึง่กนัและกนั นอกจากนัน้องคก์รจะต้องสรา้งวฒันธรรมการสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา
กับพนักงานทุกระดับชัน้อย่างทันท่วงทีกับเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นกับองค์กร เพื่อพัฒนาปัจจัย
บรรยากาศองคก์รทัง้ 6 ดา้นทีส่่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดงัผลการวจิยั 

3. การท าวิจยัในอนาคต ในการศึกษาเรื่องเกี่ยวกบัผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและ
บรรยากาศองคก์รทีส่่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

   3.1.  การก าหนดขอบเขตประชากรในการวจิยัครัง้นี้ ก าหนดขอบเขตเป็นภายในประเทษไทย
ซึง่เป็นขอบเขตทีใ่หญ่ซึง่กลุ่มตวัอย่างจรงิอาจไม่คลอบคลุมกระจายแบ่งตามภูมภิาคต่างๆอย่างทีค่วรจะ
เป็นดังที่เห็นในผลข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจะกระจุกตัวอยู่บริเวณภาคกลางและภาค
ตะวนัออก การวิจยัครัง้ต่อไปควรแบ่งพื้นที่ท าการวิจยัเป็นพื้นที่หรอืภูมิภาคต่างๆ ที่มคีวามสนใจ
เฉพาะนพืน้ทีน่ัน้ๆ 

   3.2.การศกึษาครัง้นี้เป็นการส ารวจเชงิปรมิาณพยีงอย่างเดยีวซึง่ในการท าวจิยัในครัง้ต่อๆไป
อาจใชก้ารสงัเกตเชงิคุณภาพโดยการเลอืกตวัอย่างสงัเกตพฤตกิรรมเพื่อเปรยีบเทยีบผลกบัการส านวจ
เชงิปรมิาณไปดว้ยว่าสอดคลอ้งกนัหรอืไม่ 

   3.3. การประเมนิระดบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงในครัง้นี้ เป็นการประเมนิโดยพนักงานซึ่ง
อาจมองภาพไมเ่หน็กบัความเป็นจรงิ ในการประเมนิครัง้หน้า อาจใหต้วัหวัหน้างานเองประเมนิควบคู่ไป
ดว้ย หรอืใชบุ้คคลทีส่ามทีม่สี่วนเกีย่วขอ้ง ช่วยประเมนิเพื่อเปรยีบเทยีบ 

 
บรรณานุกรม 

 
Adecco. (2564). ท าความรูจ้กั The Great Resignation การลาออกระลอกใหญ่ของมนุษยเ์งนิเดอืน. 

คน้เมือ่ 3 เมษายน 2565, จาก https://adecco.co.th/en/knowledge-center/detail/the-great 
resignation 

Fauziah Noordin, Safiah Omar, Syakirarohan Sehan, Shukriah Idrus (2010). Organizational 
Climate And Its Influence On Organizational Commitment. International Business & 
Economics Research. 2010. Volume 9, Number 2 

Jong Hun Back. (2012). The impact of transactional and transformational on organization  
commitment in Major League baseball. Thesis for doctor of education, St. Thomas 

university. 



 
 

กรชนก ฉลอง. (2561). การรบัรูบ้รรยากกาศและความเครยีดภายในองคก์ารทีม่ผีลต่อความผูก้พนัใน 
การท างานของบุคลากรสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย . วทิยานิพนธ์
หลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร ี

กระทรวงสาธารณสุข, กรมสุขภาพจติ. (2561). Gen Y/Gen Me ประชากรกลุ่มใหญ่ในโลกยคุดจิติอล. 
คน้เมือ่ 25 เมษายน 25. จาก https://dmh.go.th/news/view.asp?id=2293 

ณชัทรากานต ์แสนอุบล, พชิยั ลทัธศกัดิศ์ริ,ิ สุขจติต ์ณ นคร, พชิยั ทรพัยเ์กดิ, ธนตัถน์นัท ์สุขโชคนิธ ิ
โภคณิ. (2564). ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารกบัความพงึพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย จ ากัด 
(มหาชน). วารสารรชัตภ์าคย ์ปีที ่15 ฉบบัที ่43 2564. 295 

นรศิ ธรรมเกือ้กูล. (2563). อทิธพิลของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอการตลาดภายในและความ 
ผกูพนัต่อองคก์ร. วารสารปัญญาภวิฒัน์ ปีที ่12 ฉบบัที ่3 2563. 64. 

นงเยาว ์แกว้มรกต. (2542). ผลการรบัรูบ้รรยากาศองคกืรต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่าย 
บุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล . วทิยานิพนธ์หลกัสูตรศิลปศาสตร์มหาบณัฑติ, 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 

ปัทมา เจรญิพรพรหม. (2558). ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัต่อ 
องค์การ กรณีศึกษาพนักงานกลุ่มบรษิัทผู้ผลติสนิค้าบรโิภคข้ามชาติแห่งหนึ่ง . วทิยานิพนธ์
หลกัสตูรศลิปศาสตรม์หาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์

สุมาล ีท่าฉลาด. (2557). ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
ของครูผู้ดูแลเดก็ในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จงัหวดักาญจนบุรี . 
การคน้ควา้อสิระหลกัสตูรครศุาสตรมหาบณัฑติ. มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุร ี

สริพิชัร ์ยิง่ยงศกัดิฐ์าวร. (2556). การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ.  การค้นคว้าอิสระหลัก สูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์

ส านกังานสถติแิห่งชาต.ิ (2564). สถติปิระชากรศาสตร ์ประชากรและเคหะ. คน้เมือ่ 25 เมษายน 2565.  
จาก http://statbbi.nso.go.th/staticreport/page/sector/th/01.aspx 

ศวิไิล ปรุสิงัฆห.์ (2561). การบรหิารทรพัยากรบุคคลทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
สาธารณสุขในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา . JOURNAL OF HUMANITIES AND SOCIAL 
SCIENCES Vol. 6 No. 1. 131 

อรวรรณ ภทัรด าเนินสุข. (2564). ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม . 
วทิยานิพนธห์ลกัสตูรศกึษาศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัศลิปากร 

 




