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บทคัดย่อ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การ และ

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยท่ี์ไม่มีต าแหน่งบริหาร สังกดัคณะบริหารธุรกิจ สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน จ านวน 200 คน โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั (two factors theory) เป็นทฤษฎีเช่ือมโยงตวัแปร ลกัษณะการวิจยัเป็นการ
วิจยัแบบผสม (mixed-methods research) คือการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการ
โครงสร้างพบวา่ การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือความพึง
พอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารโดยท่ีการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ
ในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือความผูกพนัต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีใกลเ้คียงกนั และการวิจยัเชิง
คุณภาพ (qualitative research) จากอาจารยอ์าวโุสท่ีไม่มีต าแหน่งบริหาร สังกดัคณะบริหารธุรกิจ จ านวน 15 คน โดยการ
สมัภาษณ์เจาะลึกซ่ึงไดข้อ้คน้พบเป็นทฤษฎีฐานราก (grounded theory) คือ การปฏิบติังาน (job performance) ของอาจารยจ์ะ
ประสบความส าเร็จไดเ้กิดจากความเช่ียวชาญในอาชีพ (expertise) ความทา้ทายของงาน (challenges) และเพ่ือนร่วมงาน 
(colleague) และยงัพบอีกวา่ผลการวจิยัทั้ง 2 แบบตอบค าถามวจิยัไดต้รงกนั 

ค าส าคัญ: ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร อาจารย ์
 

Abstract 
1. The study aims to investigate job performance job satisfaction and organizational commitment and investigate the 

factors that determine job performance of 200 university lecturers who has no administrative positions from the faculty of 

business administration in private universities. The Two Factors theory played a vital role as a theoretical foundation that 

links all the variables in the study. The mixed-methods research approach, through quantitative and qualitative was 

employed. The result of quantitative research from structural equation analysis found that transformational leadership 

significantly influenced job performance following with job satisfaction and organizational commitment. This study also 

found transformational leadership had a direct relationship with job satisfaction following with organizational 

commitment and job performance. Qualitative research conducted an in-depth interview of 15 senior lecturers with no  
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administrative positions from the faculty of business administration. The result illustrated the grounded theory that 

determining job performances which are expertise, challenges and colleagues. This mixed research method also found that 
both quantitative and qualitative research are supported one others.  
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บทน า 
การเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวตัน์เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและตลอดเวลา หากองคก์ารใดสามารถ

ปรับตวัทนัต่อการเปล่ียนแปลงจะท าใหส้ามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร การเปล่ียนแปลงดงักล่าว
นั้นเปล่ียนแปลงทั้งดา้นส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม เทคโนโลยี และการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประเด็นทางดา้นการศึกษานั้นถือเป็นส่ิงส าคญัเพราะการศึกษาเป็นเคร่ืองมือและฐานก าลงัอ านาจ ความรู้ ความคิด รวมถึง
น ามาซ่ึงการสร้างสรรคเ์ทคโนโลยีระดบัสูงให้กบัองคก์ารและประเทศ จึงท าให้องคก์ารมีความตอ้งการก าลงัคนท่ีมีคุณวฒิุ
ระดบัสูงและมีความช านาญเฉพาะดา้นมากข้ึน อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาถึงองค์การแต่ละองค์การแลว้พบวา่การบริหาร
องคก์ารในยคุปัจจุบนัเช่ือวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงในปัจจยัหลกัในการบรรลุความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลขององคก์ร (Mohammad, AL-Zeaud, & Batayneh. 2011: 35) ดงันั้นสถาบนัอุดมศึกษาจึงมีความส าคญัต่อ
การพฒันาคุณภาพของคน การศึกษาก่อให้เกิดความรู้ใหม่ และจะเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา ช่วยให้คนมีความแข็งแกร่ง 
ประเทศมีความมัน่คง และเป็นกุญแจส าคญัในการบรรลุเป้าหมายแห่งการพฒันาในสหัสวรรษ จึงเห็นไดว้่าการศึกษามี
ความส าคญัทั้งในเชิงสังคมและเชิงพาณิชย ์และถือเป็นอุตสาหกรรมบริการ (DeShields, Ali, & Kaynak. 2005) จ าเป็น
จะต้องมีการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพอย่างพอเพียง เพ่ือผลิตและพฒันาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ สู่
ตลาดแรงงาน การศึกษาระดบัอุดมศึกษาจึงเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและเป็นเคร่ืองป้องกนัผลกระทบท่ี
เลวร้ายท่ีสุดของโลกาภิวตัน์ (Brodjonegoro. 2009) อีกทั้งยงัเป็นหวัใจส าคญัในการสร้างผูป้ระกอบการ (Wu, & Wu. 2008) 

ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้สถาบันอุดมศึกษาก้าวสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการคือ การมีระบบบริหารงานท่ีดี มี
ประสิทธิภาพ ดงันั้นการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิภาพและมีคุณภาพได ้ส่ิงส าคญัคือผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารมีบทบาท
ส าคญัในการกระตุน้ใหผู้ต้ามสามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Dinham, 2007) จาก
การส ารวจผลงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท าให้ทราบว่าผูน้ ามีหลายลกัษณะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (transformation leadership) ซ่ึงไดก้ลายเป็นวธีิท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการปัญหาภายในองคก์ารและ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนการเปล่ียนแปลงในเชิงบวก ท าใหบุ้คลากรพฒันาความสามารถไดเ้พ่ิมข้ึน 
(Mills. 2008: 3)  

ส าหรับการอุดมศึกษาในประเทศไทยในรอบหลายปีท่ีผา่นมานั้นมีการขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองท าใหส้ถาบนัอุดมศึกษา
มีจ านวนเพ่ิมมากข้ึน ผลท่ีตามมาคือคุณภาพการศึกษาตกต ่าลง (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2551: 27) ปัจจยั
ส าคญัเร่งด่วนท่ีจะสร้างการอุดมศึกษาให้มีคุณภาพ คือระบบการพฒันาบุคลากรในอุดมศึกษา ทั้งน้ีการพฒันาอาจารยใ์น
มหาวิทยาลยัตอ้งค านึงถึงการพฒันาหลายมิติไดแ้ก่ ดา้นวิชาการ ความสามารถในการจดัการเรียนการสอน ความสามารถ
ดา้นการวจิยั (Hassna & Raza. 2011) แต่อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่สถาบนัอุดมศึกษาจะมีจ านวนเพ่ิมมากข้ึน แต่จากการรวบรวม
สถิติบุคลากรทางการศึกษาในระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย พบว่า บุคลากรทางการศึกษาสายวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชนมีอตัราลดลงในปริมาณท่ีเพ่ิมข้ึน เม่ือเทียบกบัสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ซ่ึงถือเป็นปัญหาส าคญั
ส าหรับสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน และนอกจากน้ีสถาบนัระดบัอุดมศึกษาท่ีสังกดักระทรวงศึกษาธิการมีจ านวนเพ่ิมมากข้ึน 
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จึงเกิดกลยทุธ์ต่างๆ เพ่ือแยง่ชิงนกัศึกษาใหเ้ขา้มาศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของตน ซ่ึงสวนทางกบัปริมาณนกัศึกษาท่ีจะเขา้
ศึกษาต่อในระดบัอุดมศึกษาท่ีมีปริมาณท่ีลดน้อยลง ดงันั้นบทบาทท่ีส าคญัของผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนต่อการ
พฒันาคุณภาพการศึกษาจะน าไปสู่การปรับเปล่ียนกระบวนการบริหารจดัการใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางปฏิรูปการศึกษา และ
พฒันาตนเองใหท้นัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนจะตอ้งสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เพ่ือประโยชน์ต่อการบริหารจดัการ (Silins, & Mulford. 2002) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลเชิงโครงสร้าง
การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 
วตัถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัองคก์ารของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 
2. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 

สมมติฐานการวจัิย 
 H1: การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 
 H2: การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 H3: การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความผกูพนัตอ่องคก์าร 
 H4: ผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 H5: ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 
 H6: ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 H7: ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสม (mixed-methods research) ท่ีใชท้ั้งวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีการพฒันามาตรวดั 
แจกแบบสอบถาม ประมวลผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model–
SEM) น าผลท่ีไดม้าอภิปรายผลสรุปและใหข้อ้เสนอแนะเพ่ิมเติมจากการวจิยั ทั้งน้ีในการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง
จะใชโ้ปรแกรม PLS Graph 3.0 (Chin. 2001) เพ่ือใหข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัมีความแม่นย  า น่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัจึงเลือก
ขนาดตวัอย่างตามแนวคิดของ Guilford (1954) คือจ านวน 200 ตวัอยา่ง และการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก
อาจารยอ์าวโุส ดว้ยมาตรวดัแบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structure in-depth interview) ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน โดยผูว้ิจัยไดท้ าการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของขอ้มูล ด้วยการตรวจสอบแบบสามเส้า (triangulation) 
(Jonsen & Jehn, 2009) น าผลท่ีไดม้าอภิปรายผล สรุปและใหข้อ้เสนอแนะเพ่ิมเติมจากการวจิยั 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 หน่วยวิเคราะห์ของการวิจยัคร้ังน้ีคืออาจารยค์ณะบริหารธุรกิจท่ีไม่มีต าแหน่งบริหาร ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั
เอกชนมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 4 ปี และเป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีจ านวนนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี ลงทะเบียนประจ าปีการศึกษา 2555 
มากกวา่ 10,000 คน รวม 7 มหาวทิยาลยั ทั้งน้ีเช่ือวา่สถาบนัอุดมศึกษาเอกชนท่ีมีจ านวนนกัศึกษามากกวา่ 10,000 คนนั้นจะมี
ความทันสมยัและความพร้อมทั้ งในด้านโสตทัศนูปกรณ์ อาคารส่ิงปลูกสร้าง และย่อมจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความ
หลากหลาย (Zheng & Lamond, 2010) มีขอ้ไดเ้ปรียบในการสร้างประสิทธิภาพในการท างาน สร้างความสามารถในการ
แข่งขนัไดเ้ป็นอยา่งดี (Inmyxai & Takahashi, 2010) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลคือช่วงเดือนสิงหาคมถึงเดือนกนัยายน 2556 มี
ประชากรทั้ งส้ิน 296 คน เม่ือด าเนินการหาสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างแล้ว พบว่า Westland (2010) ได้แนะน าวิธีการ
ค านวณหาขนาดตวัอยา่ง ขั้นต ่าในการสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผูว้จิยัแทนค่าในสูตรแลว้ค านวณไดท้ั้งส้ิน 171 คน 
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ขณะท่ี Guilford (1954) แนะน าวา่ขนาดตวัอยา่งควรมีอยา่งนอ้ย 200 ตวัอยา่ง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกขนาดตวัอยา่งตามแนวคิด
ของ Guilford คือ จ านวน 200 ตวัอยา่งจากจ านวนทั้งส้ิน 296 คน 
 

เคร่ืองมือการวจัิย 
 ส าหรับการเลือกตัวอย่างนั้ น เน่ืองจากประชากรมีจ านวนไม่มากและมีรายช่ือสมาชิกทุกหน่วยของประชากร 
ประกอบกบัประชากรมีลกัษณะไม่แตกต่างกนัมากนกั ดงันั้น วิธีการสุ่มตวัอย่างใชว้ิธีการเลือกหน่วยวิเคราะห์ดว้ยเลขสุ่ม 
(random number digit) จึงมีความเหมาะสมกบัลกัษณะของประชากรของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมากท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตาม
เม่ือน าแบบสอบถามไปแจกยงักลุ่มตวัอยา่ง พบวา่กลุ่มตวัอยา่งบางรายปฏิเสธการตอบแบบสอบถาม เม่ือผูว้จิยัไดพ้ยายามขอ
ความร่วมมือแต่ยงัคงปฏิเสธเช่นเดิม ผูว้จิยัจึงตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบการสุ่มตวัอยา่งโดยการแจกแบบสอบถามแบบบงัเอิญ 
โดยเช่ือวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัสามารถทดแทนกนัได ้

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ ทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือสร้างเป็นกรอบ
แนวความคิดท่ีเป็นแนวทางในการพฒันาแบบสอบถามเพ่ือเก็บขอ้มูลประชากรตวัอยา่งดว้ยวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ โดยผูว้ิจยั
ด าเนินการสร้างมาตรวดัของเคร่ืองมือท่ีเป็นตวัแปรหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ มาตรวดัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถามและรายการมาตรวดัตวัแปร ประกอบดว้ยการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพ่ือใหค้รอบคลุมความมุ่งหมายของการวจิยั ผูว้จิยัจึงไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
1. ท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัรามค าแหง ถึงสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
2. จดัส่งแบบสอบถามผา่นช่องทางต่างๆ เพ่ือใหถึ้งกลุ่มตวัอยา่งใหค้รบตามจ านวนท่ีก าหนดไว ้
3. เก็บขอ้มูล ตรวจสอบขอ้มูล ท าการบนัทึกและประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
4. น าขอ้มูลท่ีได้จากการประมวลผลมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปผลของขอ้มูลโดยจะตอ้งน าผลท่ีได้มา

เปรียบเทียบกบัผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงคุณภาพ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง วเิคราะห์โดยการน ามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบ้ืองตน้  
ตวัแปรวเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการแบบประมาณค่า (rating 

scale) ตามแบบ Likert (Likert’s scale) ซ่ึงจะมีให้เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว โดยใชค้  าถามท่ีแสดงระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค (interval scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการแปรผลตามแนวคิดของ Best (1981: 
182) เกณฑตี์ความค่าเฉล่ียยดึหลกัวา่ ค่าเฉล่ียท่ีมีจ านวนเต็มและทศนิยมนั้นอยูใ่กลค้่าใดตามแบบของ Likert จะตีความตาม
ค่านั้น และกรณีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่ ถา้ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0 หมายความวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็น/ความ
เช่ือ/ความชอบ/ความเขา้ใจ/ทศันคติ เหมือนกนั ถา้ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าสูงข้ึน แสดงวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็น/
ความเช่ือ/ความชอบ/ความเขา้ใจ/ทศันคติ เร่ิมแตกต่างกนัมากข้ึน  

สรุปผลการวจัิย 
ผลการปฏิบัติงานของอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ิน

เท่ากบั 3.46) และผูใ้ห้ขอ้มูลมีความเห็นคลา้ยคลึงกนัสังเกตไดจ้ากการท่ีมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 1.14 โดยเม่ือ
แยกพิจารณาผลการปฏิบัติงานเป็นรายดา้น พบว่าดา้นการสอนมีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด (4.05) ขณะท่ี ความพึงพอใจในการ
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ท างาน ในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.50) และผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นคลา้ยคลึงกนั สังเกตได้
จากการท่ีมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 0.98 โดยเม่ือแยกพิจารณาผลการปฏิบติังานเป็นรายดา้น พบวา่ความพึงพอใจ
ในการท างานท่ีเกิดจากปัจจยัภายในมีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด (3.60) และความผูกพนัองค์การของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษา
เอกชนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.24) และผูใ้ห้ขอ้มูลมีความเห็นคลา้ยคลึงกนั สังเกตได้
จากการท่ีมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 1.11 โดยเม่ือแยกพิจารณาผลการปฏิบติังานเป็นรายดา้น พบวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด (3.27) 

 

ผลการวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
จากตาราง 1 ผลการวจิยัตวัแบบสมการโครงสร้างพบวา่ทั้งการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (PTL) ความพึงพอใจ

ในการท างาน (SA) และความผกูพนัต่อองคก์าร (OC) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน (JP) เท่ากบั 1.000 โดยท่ีความพึงพอใจ
ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานมากท่ีสุดมีค่าเท่ากบั 0.808 ในขณะท่ีการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานมากกว่าตวัแปรอ่ืนท่ีมีค่าเท่ากบั 0.554 ทั้งน้ีความผูกพนัต่อองค์การจะมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานโดยมีค่าเท่ากบั 0.149 ตามล าดบั 
ตาราง 1 ความสัมพนัธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปร 

ตวัแปร 
(LV) 

ค่าความผนัแปร 
(R2)  

อิทธิพล 
(effect) 

ตวัแปร (anticident) 
PTL SA OC JP 

ผลการปฏิบติังาน (JP) 0.194 DE 0.446* 0.808* 0.000 N/A 
  IE 0.554 0.000 0.149 N/A 
  TE 1.000 0.808 0.149 N/A 
หมายเหต:ุ DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, N/A = Not Applicable, * p< .05 
 

ตาราง 2 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผลการปฏิบติังาน 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และในทางกลบักนั ความพึงพอใจในการ
ท างานยงัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เช่นกนั ขณะท่ีความพึงพอใจในการท างาน มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และในทางกลบักนั ความผูกพนัต่อองคก์ารยงัมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
ตาราง 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวจิยั (hypothesis) 
สัมประสิทธ์ิ 
เส้นทาง 
(Coef.) 

t 
statistic 

ผลลพัธ์ 

H1 การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  
(PTL  JP) 0.446** 7.02 สนบัสนุน 

H2 การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน (PTL  SA) 0.594** 12.52 สนบัสนุน 

H3 การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
(PTL  OC) 0.495** 8.02 สนบัสนุน 
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H4 ผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน (JP  SA) 0.232** 5.24 สนบัสนุน 
H5 ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน (SA  JP) 0.808** 19.33 สนบัสนุน 
H6 ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  

(SA  OC) 0.823** 20.41 สนบัสนุน 
H7 ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน  

(OC  SA) 0.185** 4.04 สนบัสนุน 

หมายเหต:ุ ** หมายถึง p-value < 0.01 
 
 

 
ภาพ 2 แสดงเส้นทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้าง 
 

 ผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 

 การศึกษาวจิยัขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์เชิงลึกจากอาจารยอ์าวโุสท่ีไม่มีต าแหน่งบริหาร
ใดๆ ในคณะบริหารธุรกิจ สังกดัสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน รวมทั้งส้ิน 15 ท่าน ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอประเด็นค าถามปลายเปิด
เพ่ือใหผู้เ้ช่ียวชาญไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ ซ่ึงประเด็นค าถามคือ อาจารยคิ์ดวา่ผลส าเร็จของผลการปฏิบติังานของ
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อาจารยเ์กิดข้ึนจากปัจจยัใดบา้ง ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา และไดส้ารสนเทศท่ี
น่าสนใจเพ่ิมเติมนอกเหนือจากตวัแปรท่ีศึกษาจนสามารถสรุปเป็นทฤษฎีฐานรากปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน (ภาพ 3) 
2 ประการ ดงัน้ี 
 ผลการศึกษาท่ี 1 ความเช่ียวชาญในอาชีพ ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานประสบความส าเร็จ 
 ผลการศึกษาท่ี 2 ความช่วยเหลือเก้ือกลู และความมีน ้ าใจระหวา่งกนั ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานประสบความส าเร็จ 
 
 

 
 
 
 
 
ตาราง 3 ผลการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบ 

สมมติฐานการวจิยั (hypothesis) 
ผลการวเิคราะห์ 

การวจิยัเชิงปริมาณ การวจิยัเชิงคุณภาพ 

H1 การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังาน 

สนบัสนุน สนบัสนุน 

H2 การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน 

 
สนบัสนุน 

 
สนบัสนุน 

H3 ภารรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

 
สนบัสนุน 

 
สนบัสนุน 

H4 ผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน สนบัสนุน สนบัสนุน 
H5 ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน สนบัสนุน สนบัสนุน 
H6 ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สนบัสนุน สนบัสนุน 
H7 ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน สนบัสนุน สนบัสนุน 
 

สรุปผลการวจัิย  
ผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชนพบวา่มีค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.41 ซ่ึงอยู่ในระดบัปาน

กลางและผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นคลา้ยคลึงกนั สงัเกตไดจ้ากการท่ีมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 0.63 โดยดา้นการสอน
มีค่าเฉล่ียรวมระดบัมาก ดา้นการวิจยัและดา้นการให้บริการวิชาการแก่สังคมมีค่าเฉล่ียรวมระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.06, 3.24 และ 3.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52, 0.94 และ 0.99) 

ความพึงพอใจในการท างานของอาจารยพ์บวา่มีค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.48 อยูใ่นระดบัปานกลางและผูใ้ห้ขอ้มูล
มีความเห็นคลา้ยคลึงกนั สังเกตไดจ้ากการท่ีมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 0.64 โดยความพึงพอใจท่ีเกิดจากปัจจยั
ภายในมีค่าเฉล่ียรวมระดบัมาก ขณะท่ีความพึงพอใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกและความพึงพอใจโดยทัว่ไปมีค่าเฉล่ียรวม
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66, 3.36 และ 3.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55, 0.68 และ 0.85)  

ภาพ 3 ทฤษฎีฐานรากปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมา. สารสนเทศท่ีไดจ้ากผลการสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ 

 Job performance  Expertise  Altruistic 
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ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชนพบวา่มีค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.26 อยูใ่นระดบัปาน
กลางและผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นคลา้ยคลึงกนั สงัเกตไดจ้ากการท่ีมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 0.52 โดยความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู ่ดา้นปทสัถานทางสงัคมมีค่าเฉล่ียรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30, 3.25 
และ 3.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61, 0.62 และ 0.55)  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบันอุดมศึกษาเอกชนพบว่าความพึงพอใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมากท่ีสุดเท่ากับ 0.808 ในขณะการรับรู้ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชนเท่ากบั 0.446   

อภิปรายผลการวจัิย 
 การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (perceived transformational leadership--PTL) พบวา่มีตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร
ร่วมกนัสามารถอธิบายการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดส้มบูรณ์ โดยมีค่า R Squares เท่ากบั 1.00 ซ่ึงแสดงว่าการ
ก าหนดตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ของการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการก าหนดท่ีถูกตอ้ง โดยพบวา่
ตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเท่ากบั -0.279, 0.204, 0.708 และ 0.377 
ตามล าดบั และตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.01 ผลการศึกษาพบวา่การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานสูงท่ีสุด (beta = 
0.594) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารรองลงมา (beta = 0.495) และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานเป็นล าดบัสุดทา้ย 
(beta = 0.446) นอกจากน้ีแลว้ยงัพบวา่การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ารสูง
ท่ีสุด (beta = 0.574) ซ่ึงมีอิทธิพลทางออ้มใกลเ้คียงกบัผลการปฏิบติังาน (beta = 0.554) และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างานนอ้ยท่ีสุด (beta = 0.195) ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Wiratmadja et al., (2008: 696) ท่ีไดศึ้กษา
อิทธิพลของรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและระบบการจ่ายผลตอบแทนท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของอาจารย์
มหาวทิยาลยั กรณีศึกษามหาวทิยาลยัแห่งรัฐในประเทศอินโดนีเซีย พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลใหอ้าจารยมี์ความ
พึงพอใจในการท างานและผลของการปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ีแลว้ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Tsai et al., (2010) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองพลงัขบัเคล่ือนพนกังานในอุตสาหกรรมบริการเก่ียวกบัการสร้างความพึงพอใจในการ
ท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังาน พบวา่การรับรู้ภาวะผูน้ าของพนกังานจะเป็นส่วนช่วยท าให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ทั้งน้ีหากผูน้ ามีความมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบความส าเร็จยอ่มจะท าให้พนกังานเกิด
ความเช่ือมัน่และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ และส่งผลท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารจนน าไปสู่ผล
การปฏิบติังานท่ีเกิดประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้(Bushra, Usman & Naveed. 2011) ในขณะท่ีงานวจิยั
ของ Boonyarit, Chomphupart & Arin. 2010 ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การเพ่ิมขีดความสามารถและทศันคติท่ีมีต่อภาวะผูน้ า พบวา่ 
การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลการปฏิบัติงาน พบว่าตวัแปรแฝงทั้ ง 4 ตัวแปรร่วมกันสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของอาจารยไ์ด้โดย
สมบูรณ์ โดยมีค่า R Squares เท่ากบั 0.194 ซ่ึงแสดงวา่การก าหนดตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ของผลการปฏิบติังานจากการวิจยั
คร้ังน้ีเป็นการก าหนดท่ีถูกตอ้ง โดยพบวา่ตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานเท่ากบั 0.267, -0.175, 
0.336 และ 0.791 ตามล าดบั และตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.01 เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาไดก้ าหนดภาระหนา้ท่ีหลกัของอาจารย์
ไวอ้ยา่งชดัเจนซ่ึงประกอบดว้ยการสอน การวิจยั การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Wiratmadja et al., (2008) ท่ีไดศึ้กษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและระบบค่าตอบแทน
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ในการปฏิบัติงานของอาจารยม์หาวิทยาลยั ทั้ งน้ีได้ใชเ้คร่ืองมือท่ีเรียกว่า ไตรธรรม ประกอบดว้ยการสอน การวิจยั การ
บริการทางวิชาการแก่สังคมเพ่ือวดัผลการปฏิบัติงานอาจารย ์(Sukirno et al., 2011: 500) ผลการศึกษาพบว่าผลการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลทั้ งทางตรงและทางออ้มต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน (beta = 0.232) และผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
(beta = 0.191) อยา่งไรก็ตามจากการศึกษางานวิจยัท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจในการท างาน
พบวา่มีงานวจิยัจ านวนนอ้ยมากท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน ดงัเช่นงานวิจยั
ของ Christen, Lyer & Soberman (2006) ท่ีศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการท างาน ผลการปฏิบติังานและความพยายาม: การ
ทดสอบผา่นทฤษฎีตวัแทน พบวา่ ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมากกบัความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เม่ือผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการจ่ายค่าตอบแทนและการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
 อยา่งไรก็ตามยงัไม่พบงานวิจยัท่ีสามารถหาขอ้สรุปไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร แต่มีงานวจิยัหลายช้ินท่ีสรุปเพียงวา่ผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Samad, 2005)   
 ความพึงพอใจในการท างานพบวา่ตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวัแปรร่วมกนัสามารถอธิบายความพึงพอใจในการท างานของ
อาจารยไ์ดโ้ดยสมบูรณ์ โดยมีค่า R Squares เท่ากบั 0.691 ซ่ึงแสดงวา่การก าหนดตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ของความพึงพอใจใน
การท างานจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการก าหนดท่ีถูกตอ้ง โดยพบวา่ตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานเท่ากบั 0.372, 0.697 และ 0.107 ตามล าดบั และตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะความพึงพอใจในการท างานเกิดจากความรู้สึก ทศันคติรวมถึงความ
ตอ้งการท่ีอาจารยมี์ความสุขต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงไดรั้บจากการจูงใจในลกัษณะต่างๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tietjen 
& Myers (1998) ท่ีระบุถึงความพึงพอใจในการท างานจากปัจจยัภายในวา่เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากธรรมชาติของการ
ท างานของตนเอง หรือการรับรู้ถึงความส าเร็จ แนวโนม้การเจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกวา่เป็นแนวโนม้ท่ีมีอิทธิพลต่อความไม่พอใจในงาน นโยบายต่างๆ ของหน่วยงาน ในขณะท่ี
ปัจจยัโดยทั่วไปเป็นการรวมความพึงพอใจในการท างานท่ีเกิดจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกเขา้ไวด้ว้ยกนัเพ่ือหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัหวัหนา้งาน (Frye, 2012) 
 ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด (beta = 0.823) 
และมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน (beta = 0.808) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Samad (2011:  607) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ของผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากความพึงพอใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาผูจ้ดัการ
บริษทัในประเทศมาเลเซีย พบวา่ความพึงพอใจในการท างานของผูจ้ดัการบริษทัจะส่งผลท าให้ผลการปฏิบติังานของบริษทั
สูงข้ึน และงานวจิยัของ Arnolds (2005) เร่ือง มุมมองของ Alderfer จากการปรับโครงสร้างสถาบนัอุดมศึกษาในแอฟริกาใต ้
พบวา่ ความพึงพอใจในการท างานโดยเฉพาะปัจจยัเก่ียวกบัสวสัดิการ ผลตอบแทนหรือโอกาสในการเจริญเติบโตในสาย
อาชีพจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานของอาจารย ์ 
 นอกจากความพึงพอใจในการท างานจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานแลว้ ผลการวิจยัน้ียงัพบวา่ความพึงพอใจใน
การท างานยงัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ YÜcel (2012) เร่ืองการส ารวจความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและความตั้งใจลาออกของพนกังานอุตสาหกรรมภาคการผลิต 
ในประเทศตุรกี และแบบจ าลองเชิงประจกัษค์วามสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์าร จิตวิทยาเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและการพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ของ Najafi et al., 
(2011) ไดข้อ้คน้พบไปในทิศทางเดียวกนัโดยพบว่าความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานทั้ง 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู ่และดา้นปทสัถานทางสังคม ในขณะท่ี Mohammad (2010) ยงัได้
ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในรัฐสุลต่านโอมาน พบวา่ความพึงพอใจใน
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การท างานจะเป็นตวัท านายถึงความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั นอกจากน้ีแลว้ยงัพบวา่ความพึงพอใจ
ในการท างานมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน  
 ความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวัแปรร่วมกนัสามารถอธิบายความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารยไ์ด้
โดยสมบูรณ์ โดยมีค่า R Squares เท่ากบั 0.247 ซ่ึงแสดงวา่การก าหนดตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ของความผกูพนัต่อองคก์ารจาก
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการก าหนดท่ีถูกตอ้ง โดยพบวา่ตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน
เท่ากบั 0.732, 0.174 และ 0.515 ตามล าดบั และตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ผลการศึกษาพบวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความพึงพอใจใน
การท างานและผลการปฏิบติังาน โดยมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน (beta = 0.185) และความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน (beta = 0.149) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Samad (2011: 607) ท่ีพบวา่เม่ือ
ผูจ้ดัการบริษทัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ยอ่มท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถจนผลการปฏิบติังานออกมาเป็นท่ียอมรับ
และเป็นไปตามเป้าหมายของบริษทัทั้งน้ีผลส าเร็จของผลการปฏิบติังานดงักล่าวจะผ่านมาจากความพึงพอใจในการท างาน
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและหากความผูกพนัต่อองคก์ารมีมากข้ึนเพียงใดยิ่งจะส่งผลให้ความพึงพอใจในการ
ท างานสูงข้ึนตามไปดว้ย ในท านองเดียวกบั Ahmad et al., (2010) ท่ีไดส้รุปไวใ้นงานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
พึงพอใจในงาน การปฏิบัติงาน ทัศนคติต่อการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของตัวแทนบริษัทโฆษณาท่ีกรุง
อิสลามาบดั (ปากีสถาน) วา่พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมากส่งผลท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน
ในระดบัมากตามไปดว้ย เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีมีแนวโนม้วา่จะลาออกจากงาน ดงันั้นท่ีหลายองคก์ารท่ีก าลงัประสบ
ปัญหาดา้นการผลิตควรจะไดรั้บการแกปั้ญหาของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานหรือผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยหันมากระตุน้ให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารเพ่ิมข้ึนซ่ึงจะท าให้เพ่ิมผลการปฏิบติังานได ้(Khan et al., 2010: 
296) อยา่งไรก็ตาม Bushra et al., (2011) ไดศึ้กษาเร่ือง ผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังานและความผกูพนัต่อองคก์ารในภาคการธนาคารของลาฮอร์ (ปากีสถาน) พบวา่พนกังานค่อนขา้งมีความ
ผูกพนัและจงรักภกัดีต่อธนาคาร และรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือพนักงานพบความ
คลา้ยคลึงกนัระหวา่งคุณค่าของตวัเองกบังานและค่านิยมขององคก์รจึงพร้อมท่ีจะยอมรับงานทุกประเภทของธนาคาร นัน่
หมายถึงยอมรับและพึงพอใจในการท างานร่วมกบัธนาคารแห่งนั้นถึงแมว้า่ธนาคารแห่งนั้นจะไม่ใช่ธนาคารขนาดใหญ่เม่ือ
เทียบกบัธนาคารแห่งอ่ืน 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาอิทธิพลเชิงโครงสร้างการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะให้ผูท่ี้สนใจควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมใน
ประเด็นดงัต่อไปน้ี 

1. ควรน าไปศึกษากับสถาบันการศึกษาระดับอ่ืนท่ีนอกเหนือจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทั้ งน้ีเ น่ืองจาก
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชนมีบริบทท่ีแตกต่างไปจากสถาบนัการศึกษาของรัฐ หรือสถาบนัการศึกษาระดบัอ่ืน 

2. ควรน าทฤษฎีฐานรากท่ีไดจ้ากผลการศึกษาขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ปพิสูจน์ในสถาบนัอุดมศึกษา 
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