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บทบาทของปัจจัยเชิงสาเหตุในความสัมพันธ์ระหวา่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์
ในกรุงเทพมหานคร โดยเน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ และความพึงพอใจในการทำงาน ใช้วิธีการเชิงปริมาณในการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามจากพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ จำนวน 425 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิค PLS-SEM เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปร   
 ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
(β = 0.725) และส่งผลรวมสูงสุดต่อความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.540) ในขณะที่ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
มีอิทธิพลโดยตรง ต่อความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.292) มากกว่าอิทธิพลที่ส่งผ่านความพึงพอใจในการทำงาน 
(β = 0.042) โดยตัวแปรทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 69.4 ดังนั้นองค์กร
ควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก ควบคู่กับการส่งเสริมภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการสร้างความพึงพอใจในการทำงาน เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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Abstract 
 This research aims to study the factors affecting organizational commitment among 
software developers in Bangkok by examining the relationships between transformational 
leadership, human resource management, and job satisfaction. The study employs quantitative 
research methodology by collecting data through questionnaires from 425 software developers. 
The collected data were analyzed using the PLS-SEM technique to investigate the causal 
relationships between the variables and to determine the strength of these relationships. 
 The findings reveal that human resource management exerts the highest direct influence 
on job satisfaction (β = 0.725) and shows the highest total effect on organizational 
commitment (β = 0.540). In contrast, transformational leadership displays a stronger direct 
effect on organizational commitment (β = 0.292) than its indirect effect through job satisfaction 
(β = 0.042). Collectively, all the studied variables explain 69.4% of the variance in organizational 
commitment among employees. 
 Based on these results, the research suggests that organizations should prioritize the 
development of effective human resource management systems. At the same time, efforts 
to promote transformational leadership and to enhance job satisfaction are crucial in order 
to significantly strengthen employee organizational commitment. These insights offer valuable 
guidance for practitioners and decision-makers aiming to improve organizational performance 
and employee engagement. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Human Resource Management, Job Satisfaction,  
    Organizational Commitment, Software Developers 
 
บทนำ 
 อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์เป็นหนึ่งในภาคเศรษฐกิจที่มีการเติบโตและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ภายใต้
บริบทของโลกดิจิทัลและเศรษฐกิจฐานความรู ้ (Organisation for Economic Co-operation and 
Development [OECD], 2020) โดยเฉพาะในประเทศไทย กรุงเทพมหานครถือเป็นศูนย์กลางสำคัญของ
องค์กรเทคโนโลยีและบุคลากรด้านไอที การรักษาพนักงานที่มีความรู้และประสบการณ์ให้อยู่กับองค์กรจึงเป็น 
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ความท้าทายสำคัญ โดยเฉพาะกลุ่มนักพัฒนาซอฟต์แวร์ซึ่งมีแนวโน้มเปลี่ยนงานสูง ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) จึงเป็นปัจจัยสำคัญต่อการคงอยู่ของบุคลากรและความสำเร็จขององค์กรใน
ระยะยาว 
 งานวิจัยที่ผ่านมาเสนอว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีบทบาท
สำคัญในการสร้างความผูกพันผ่านการสร้างแรงบันดาลใจและการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Osman & Bahari, 
2014) ขณะเดียวกันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) อย่างมีประสิทธิภาพมี
ความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร (Armstrong & Taylor, 2020) 
โดยเฉพาะด้านค่าตอบแทนและโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันเชิงจิตใจ (Ghofur 
et al., 2019) ในบริบทของประเทศไทย งานวิจัยของ สุดา ส่งประเสริฐ (2566) ชี้ว่า ความพึงพอใจในการ
ทำงานและคุณภาพชีวิต มีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออก โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีภาระงานสูงหรือขาด
โอกาสในการเติบโต ส่วน รสสุพร อินแบน (2566) ระบุว่าการลาออกของพนักงานด้านไอทีไม่ได้เกิดจาก
ค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว แต่รวมถึงประสบการณ์เชิงลบในที่ทำงาน เช่น ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
เส้นทางอาชีพที่ไม่ชัดเจน และการขาดสมดุลชีวิต (Work-life Balance) แม้จะมีงานวิจัยที่กล่าวถึงปัจจัย
เหล่านี้ แต่การศึกษาเชิงประจักษ์ท่ีบูรณาการบทบาทของภาวะผู้นำ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และความพึง
พอใจในการทำงานต่อความผูกพันต่อองค์กรในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ของไทยยังมีจำกัด โดยเฉพาะการ
วิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมผ่านตัวแปรกำกับ (Huynh & Diem, 2024) งานวิจัยนี้จึงมีเป้าหมาย
เพื่อเติมเต็มช่องว่างดังกล่าว และสร้างองค์ความรู้ที่นำไปสู่การพัฒนากลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และภาวะผู้นำที่เหมาะสมกับบริบทของอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ในประเทศไทย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นำเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ความพึงพอใจในการ
ทำงานที่มีอิทธิผลหรือส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
  ภาวะผู้นำเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
  แนวคิดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงได้รับการศึกษาและพัฒนาอย่างต่อเนื่องนับตัง้แต่ทฤษฎีของ Bass 
and Avolio (1994) ซึ่งนำเสนอองค์ประกอบสำคัญ 4 ประการ ประกอบด้วย    
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้นำแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี
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ในด้านคุณธรรมและจริยธรรม มีความน่าเชื่อถือและได้รับความเคารพจากผู้ตาม ซึ่งส่งผลให้ผู้ตามเกิดความ
ศรัทธาและอยากเลียนแบบพฤติกรรมของผู้นำ 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผู้นำสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในเป้าหมายนั้น และเกิดความ
ภาคภูมิใจในหน้าที่ของตน 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู้นำส่งเสริมให้ผู ้ตามคิดอย่าง
สร้างสรรค์ วิพากษ์วิจารณ์ และกล้าตั้งคำถามต่อวิธีการหรือแนวทางเดิม ๆ โดยไม่ปิดกั้นความคิดที่แตกต่าง 
ถือเป็นการเปิดโอกาสให้เกิดนวัตกรรมและการเรียนรู้ภายในทีม 
  4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration)  หมายถึง ผู ้นำให้
ความสำคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคลในทีม ใส่ใจความต้องการของแต่ละคน พร้อมให้คำปรึกษาและการ
สนับสนุนอย่างเหมาะสม เพ่ือให้แต่ละบุคคลสามารถพัฒนาได้เต็มศักยภาพ  
  การศึกษาของ Huynh and Diem (2024) ทีพ่บว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในขณะที่ ทองศุกร์ วงศ์โสภา และคณะ (2565) พบว่าผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงที่มีการกระตุ้นทางปัญญาและการดูแลเอาใจใส่รายบุคคลสูง ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของ
การบริหารงานบุคคล  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
 แนวคิดด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้รับการศึกษาอย่างแพร่หลายในงานวิจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร โดย Armstrong 
(2020) ได้นำเสนอแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) 
เน้นให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร มุ่งเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 
รวมถึงการพัฒนาทักษะและสมรรถนะ การใช้ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และการจัดให้มีระบบ
ผลตอบแทน และสวัสดิการที่เป็นธรรม องค์ประกอบเหล่านี้มีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมความพึงพอใจในการ
ทำงานของพนักงาน การศึกษาของ Budiadi et al. (2024) พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะที่สอดคล้อง
กับความต้องการของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ขณะที่งานวิจัยของ Pandey and Saifon Chairungruang (2020) ชี้ให้เห็นว่า การได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กร การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานที่พร้อมให้ความ
ช่วยเหลือ ล้วนมีส่วนช่วยส่งเสริมความพึงพอใจในการทำงาน และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าและ
เพ่ือนร่วมงานในที่ทำงาน 
 ความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction)  
 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงานได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางในสาขาพฤติกรรม
องค์การ โดยเฉพาะในฐานะปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความตั้งใจลาออก และประสิทธิภาพในการ
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ทำงาน หนึ่งในทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ซ่ึง Herzberg et al. (1959) ได้เสนอว่า ความพึงพอใจในการทำงานเกิดจากสองกลุ่ม
ปัจจัยที่มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน ได้แก่ 

 1. ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ (Motivators) หมายถึง ปัจจัยภายในที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งาน เช่น ความสำเร็จในงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงานที่ได้รับ
มอบหมาย (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และโอกาสในการเติบโตและความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Advancement) 
 2. ปัจจัยคุ้มครองหรือป้องกันความไม่พึงพอใจ (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่หาก
ขาดไปอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ เช่น เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
และหัวหน้างาน นโยบายและการบริหารจัดการขององค์กร สภาพแวดล้อมในการทำงาน และความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน โดย เฮอร์ซเบิร์ก อธิบายว่า การเพ่ิมปัจจัยปัจจัยสร้างแรงจูงใจ จะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการทำงานอย่างแท้จริง ในขณะที่การจัดการปัจจัยคุ้มครองให้เหมาะสมจะช่วยลดความไม่พึง
พอใจ แม้จะไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง  
 ในทำนองเดียวกัน Meyer and Allen (1991) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรทั้งในด้านจิตใจ ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน  ซึ่งสะท้อนถึงความสัมพันธ์ในระยะ
ยาวระหว่างพนักงานกับองค์กร นอกจากนี้ Ghofur et al. (2017) พบว่า พนักงานที่พึงพอใจในด้าน
ค่าตอบแทนและโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ มีแนวโน้มที ่จะแสดงความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kosasih et al., (2024) ระบุว่า ความพึงพอใจในงานที่มีความหมาย และความพึง
พอใจจากความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันทางอารมณ์ของพนักงานต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจ ความภักดี และความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง พนักงานที่มีระดับความผูกพันสูงมักแสดงออกผ่านความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ความ
รับผิดชอบ และแนวโน้มในการอยู่กับองค์กรในระยะยาวจะเพิ่มขึ้น (Meyer & Allen, 1991) หนึ่งในทฤษฎีที่
ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายในการอธิบายแนวคิดนี้คือ ทฤษฎีสามองค์ประกอบของ Meyer and Allen 
(Three-Component Model of Organizational Commitment) ประกอบด้วย   
 1. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร โดยพนักงานมีความเชื่อมั่นในค่านิยม วิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์กร ส่งผลให้พวกเขา
มีความเต็มใจที่จะทำงานต่อไปด้วยความสมัครใจ       
 2. ความผูกพันทางความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงานยังคงอยู่กับ
องค์กรเนื่องจากการลาออกจะทำให้เกิดต้นทุนสูง ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ หรือ
ความมั่นคงทางอาชีพ ซึ่งอาจยากต่อการหาในที่ทำงานใหม่ 
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 3. ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่หรือ
ภาระผูกพันทางจริยธรรมที่ควรตอบแทนองค์กร เช่น เมื่อองค์กรได้มอบโอกาสในการพัฒนา เช่น ทุนการศึกษา 
การฝึกอบรม หรือโอกาสในการเติบโตทางอาชีพ 
 Meyer and Allen (1991) อธิบายเพิ่มเติมว่า พนักงานที่มีความผูกพันทั้งสามด้านในระดับสูง มักมี
แรงจูงใจภายในสูง มีแนวโน้มจะคงอยู่กับองค์กรในระยะยาว และมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมเชิงบวกที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร ในด้านภาวะผู้นำ Bass and Riggio (2015) ชี้ให้เห็นว่า ผู้นำที่มีลักษณะการสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational Motivation) และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) สามารถ
เสริมสร้างความผูกพันทางอารมณ์ของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะที่ Osman and Bahari (2014) 
พบว่าผู้นำที่กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และใส่ใจความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันทางบรรทัดฐาน ในทำนองเดียวกัน งานวิจัยของ Khun 
Loo et al. (2017) ระบุว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันทางความต่อเนื่องของพนักงาน 
โดยเฉพาะผ่านการสร้างวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วม ทำให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรมีทิศทางที่ชัดเจนและตนเองมี
บทบาทสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร 
 
กรอบแนวคิดทางทฤษฎี 
 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง อ้างอิงทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994) ที่ระบุว่าผู้นำซึ่งมีอุดมการณ์ 
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการใส่ใจปัจเจกบุคคล สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้ตามให้เกิด
แรงจูงใจและผลการทำงานที่ดีขึ้น ใช้เป็นตัวแปรต้นที่คาดว่าจะส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึง
พอใจ และความผูกพันต่อองค์กร เชื่อมโยงกับแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ Armstrong 
(2020) และ Armstrong and Taylor (2019) ทีมุ่่งใช้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลไกสนับสนุนกลยุทธ์
องค์กรผ่านการบริหารที่เป็นธรรม การพัฒนา และแรงจูงใจ โดยถือเป็นตัวแปรแทรกซ้อนจากภาวะผู้นำไปยัง
ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจและความผูกพัน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) ที่
แบ่งเป็นปัจจัยจูงใจ เช่น โอกาสก้าวหน้า และปัจจัยสุขอนามัย เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ โดยคาดว่าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะนำไปสู่ความพึงพอใจ ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อ้างอิง Meyer and Allen 
(1991) ที่อธิบายความผูกพัน 3 มิติ ได้แก่ จิตใจ ความต่อเนื่อง และบรรทัดฐาน ใช้เป็นตัวแปรตามที่ได้รับ
อิทธิพลจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และความพึงพอใจในการทำงาน 
 
สมมุติฐาน 
 H1 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H2 สมมติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
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 H3 สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการทำงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H4 สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H5 สมมติฐานที่ 5 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวแปรถ่ายทอดระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
มีผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H6 สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรถ่ายถอดระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H7 สมมติฐานที่ 7 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H8 สมมติฐานที่ 8 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนา
ซอฟต์แวร์ในกรุงเทพมหานคร 
 H9 สมมติฐานที่ 9 การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรถ่ายทอด
ระหว่างภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ใน
กรุงเทพมหานคร  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยจากแนวคิดและทฤษฎีรวมทั้งการตั้งกรอบแนวคิดทางทฤษฎี จึงสามารถกำหนดกรอบแนวคิด 
การวิจัย ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 3) ความพึงพอใจในการ
ทำงาน 4) ความผูกพันต่อองค์กร พร้อมทั้งการตั้งสมมุติฐานของงานวิจัย ทำให้ได้กรอบแนวคิดดังภาพท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

H5 

การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

ความพึงพอใจใน
การทำงาน 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

H1 

H2 

H7 

H8 

H6, H9 

H3 

H4 
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วิธีการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บข้อมูล แบ่งออกเป็น 5 
ส่วน ได้แก่ ข้อมูลทั่วไป ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน 
และความผูกพันต่อองค์กร ผ่านกระบวนการพัฒนาเครื่องมือดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนำไปออกแบบข้อคำถามให้ครอบคลุมและตรงประเด็น 
  2. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยปรึกษาอาจารย์ที ่ปรึกษา และให้
ผู้เชี่ยวชาญ 3 คน ประเมินความเหมาะสมของข้อคำถาม พร้อมคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) กำหนด
เกณฑต์ั้งแต ่0.5 
  3. ทดลองใช้ (Pilot Study) กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha) กำหนดยอมรับตั้งแต ่0.7 (Hair et al., 2019) 
  ประชากรคือพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ในกรุงเทพฯ ที่มีอายุงานตั้งแต่ 2 ปี ใช้เทคนิค PLS-SEM 
กำหนดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำ 340 คน (20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้มากที่สุด 17 ตัวแปร) (Hair et al., 2017) 
โดยกำหนดกลุ่มตัวอย่าง 500 คน และใช้การสุ่มแบบสะดวก (convenience sampling) ผ่านออนไลน์ 
ระยะเวลาเก็บข้อมูล 3 เดือน (ก.ค.–ก.ย. 2567) ได้แบบสอบถามสมบูรณ์ 425 ชุด อัตราตอบกลับร้อยละ 85 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SmartPLS4 ด้วยเทคนิค Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM) จัดเป็นเทคนิคแบบ non-parametric ที ่ไม่จำเป็นต้องอาศัยข้อสมมติเร ื ่อง 
multivariate normality เช่นเดียวกับที่พบใน Covariance-Based SEM (CB-SEM) อีกทั้ง PLS-SEM ยังใช้
กระบวนการ bootstrapping ในการประเมินค่าความเชื่อมั่น (reliability) และค่าสถิติที่เกี่ยวข้อง แทนการ
พ่ึงพาการแจกแจงแบบปกต ิโดยทำการวิเคราะห์ 2 ขั้นตอน ได้แก่  
  1. โมเดลการวัด (Measurement Model) ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) 
จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (≥ 0.7), ความเชื่อมั่นเชิงประกอบ (CR ≥ 0.7), ค่า AVE (≥ 0.5) (Fornell 
& Larcker, 1981) และความเท่ียงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ด้วยเกณฑ์ Fornell-Larcker และ
ค่า HTMT (< 0.90) (Henseler et al., 2015) 
  2. โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) ตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร รวมถึงภาวะร่วมเส้นตรง
พหุด้วยค่า VIF (Sarstedt et al., 2020) ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดตามแนวทางของการวิเคราะห์ 
โดยใช้โปรแกรม SmartPLS4 ในการประเมินความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า และความเชื่อมั่นของมาตรวัด (Hair et 
al., 2017) การวิเคราะห์ประกอบด้วยการพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loadings) ค่าความ
เชื่อมั่นเชิงประกอบ (Composite Reliability: CR) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ค่าความแปรปรวน
เฉล ี ่ยท ี ่สก ัดได ้ (Average Variance Extracted: AVE) และการตรวจสอบภาวะร ่วมเส ้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) ด้วยค่า Variance Inflation Factor (VIF) (Sarstedt et al., 2020) ผลการวิเคราะห์
แสดงในตารางที่ 1  
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือวัดด้วยโมเดลการวัด (Measurement Model)  
 Item Loadings VIF Cronbach's alpha rho_a rho_c AVE 

การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

HRMG1 0.923 3.078 0.898 0.898 0.936 0.830 

HRMG2 0.893 2.423     

HRMG3 0.917 2.968     

ความพึงพอใจใน
การทำงาน 

JOBS1 0.862 2.564 0.922 0.923 0.942 0.763 

JOBS2 0.864 2.643 

JOBS3 0.867 2.701 

JOBS4 0.880 2.920 

JOBS5 0.895 3.181 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ORGC1 0.902 3.125 0.927 0.928 0.948 0.821 

ORGC2 0.902 3.137 

ORGC3 0.901 3.140 

ORGC4 0.919 3.671 

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

TLSP1 0.890 3.243 0.938 0.939 0.953 0.802 

TLSP2 0.888 3.100     

TLSP3 0.899 3.367     

TLSP4 0.890 3.172 

TLSP5 0.910 3.706 
 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว ได้แก่ ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร มีความเที่ยงตรง
เชิงลู่เข้า อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ โดยตัวแปรสังเกตทุกตัวมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน มากกว่า 0.7 และมี
นัยสำคัญทางสถิติ (Hair et al., 2017) ในด้านความเชื่อมั่น พบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค อยู่ระหว่าง 
0.898–0.938 และค่าความเชื่อมั่นเชิงประกอบ อยู่ระหว่าง 0.936–0.953 สูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ำ 0.7 (Nunnally & 
Bernstein, 1994) แสดงถึงความสอดคล้องภายในที่ดี นอกจากนี้ ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ อยู่ระหว่าง 
0.763–0.830 สูงกว่าเกณฑ์ 0.5 ตามข้อเสนอของ Fornell and Larcker (1981) แสดงว่าตัวแปรแฝงสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเหมาะสม ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ ด้วยค่า VIF 
พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 2.423–3.706 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑ์ 5 แสดงว่าไม่มีปัญหาความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงพหุ (Hair et 
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al., 2019) โดยสรุป ตัวแปรแฝงที่มีค่าความเชื่อมั่นสูงที่สุดคือภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (α = 0.938, rho_c = 
0.953) รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์กร (α = 0.927, rho_c = 0.948) และความพึงพอใจในการทำงาน (α = 
0.922, rho_c = 0.942) ขณะที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์แม้มีค่าต่ำที่สุด แต่ยังคงอยู่ในเกณฑ์ที่ดี (α = 0.898, 
rho_c = 0.936) (Cho & Kim, 2015) ทั้งนี้ยังได้มีการพิจารณาค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงเพิ่มเติมตามเกณฑ์
ของ Hair et al. (2017) ดังแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงด้วย HTMT เพื่อประเมินความเที่ยงจำแนก (Discriminant  
              Validity) 

 การจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

ความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

การจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

    

ความพึงพอใจในการ
ทำงาน 

0.928    

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

0.678 0.645 0.713  

 
  จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ HTMT พบว่า ตัวแปรการจดัการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจ
ในการทำงานมีความสัมพันธ์ในระดับสูง อาจมาจากความซ้อนทับของมิต ิการวัด โดยเฉพาะเมื ่อใช้
แบบสอบถามที่อิงจากการรับรู้ของพนักงาน สอดคล้องกับงานของ Guest (1997) และ Boselie et al. 
(2005) ที่ชี้ว่าการรับรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถเชื่อมโยงกับประสบการณ์ความพึงพอใจในการ
ทำงานได้ โดยสรุป เครื่องมือวัดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นในระดับสูง เหมาะสม
สำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ในขั้นตอนต่อไป (Sarstedt et al., 2020) โดยจะทำการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และตรวจสอบอิทธิพลทางอ้อม ( Indirect 
Effect) ผ่านวิธี Bootstrapping จำนวน 5,000 ครั้ง (Hair et al., 2017) 
 
การทดสอบสมมุติฐาน 
  การทดสอบสมมติฐานในงานวิจัยฉบับนี้ประเมินค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
โดยพิจารณาค่าค่าสัมประสิทธิ์ทางตรง (Path Coefficients), ค่าสัมประสิทธิ์ทางอ้อม (Specific Indirect 
Effects), ค่า t-statistics และค่า p-value ดังนี้ 
  สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
(β = 0.688, t = 21.280, p < 0.001) แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสำคัญจึงนำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 1     
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  สมมุติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ (β = 
0.725, t = 19.582, p < 0.001) สะท้อนให้เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีส่งผลต่อระดับความพึงพอใจ
ของพนักงานจึงนำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 2       
  สมมุติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.347, 
t = 5.513, p < 0.001) แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจึง
นำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 3         
  สมมุติฐานที่ 4 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.292, 
t = 4.870, p < 0.001) บ่งชี้ว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรจึงนำไปสู ่การ
สนับสนุนสมมุติฐานที่ 4 
  สมมุติฐานที่ 5 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการทำงานผ่านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.499, t = 16.093, p < 0.001) สะท้อนบทบาทของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในฐานะตัวแปรส่งผ่านจึงนำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 5 
  สมมุติฐานที่ 6 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กรผ่านความพึงพอใจใน
การทำงานอย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.042, t = 2.602, p < 0.05) ถึงแม้ค่าผลกระทบจะน้อย แต่ยังคงมีนัยสำคัญ
ทางสถิติจึงนำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 6 
  สมมุติฐานที่ 7 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ (β = 
0.122, t = 3.116, p > 0.05) ถึงแม้อิทธิพลจะอยู่ในระดับน้อย แต่ยังแสดงนัยสำคัญทางสถิติ จึงนำไปสู่การ
สนับสนุนสมมุติฐานที่ 7 
  สมมุติฐานที่ 8 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.289, 
t =4.178, p < 0.001) จึงนำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 8 
  สมมุติฐานที่ 9 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กรผ่านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.173, t = 5.118, p < 0.001) ยืนยัน
บทบาทของตัวการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในการทำงานในฐานนะตัวแปรส่งผ่านหลายขั้นจึง
นำไปสู่การสนับสนุนสมมุติฐานที่ 9 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจากการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม
จำนวน 425 คน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (56.5%) มีอายุระหว่าง 25–34 ปี (50.1%) และต่ำ
กว่า 25 ปี (40.7%) โดยส่วนใหญ่ประกอบอาชีพนักพัฒนาซอฟต์แวร์ (79.5%) และมีอายุงานระหว่าง 2–4 ปี 
(94.8%) สะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นแรงงานรุ ่นใหม่ในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ซึ ่งสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
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  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร พบว่า โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.88 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.171 รองลงมาคือความพึงพอใจในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.187 ความผูกพันต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.181 และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
1.248 ตามลำดับ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ต่อการบริหารจัดการภายใน
องค์กรในเชิงบวก ทั้งในมิติของบทบาทผู้นำ ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สภาพแวดล้อมการทำงาน และ
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเอื้อต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงานและความยั่งยืนขององค์กรใน
ภาพรวม 
 
การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง 

  จากภาพที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยวิธี PLS-SEM แสดงให้เห็นความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว ได้แก่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึง
พอใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  ในด้านอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการทำงาน พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางสูงถึง 0.725 (p < 0.001) แสดงให้เห็นว่าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน ในขณะที่ภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกในระดับที่ต่ำกว่าแต่ยังมีนัยสำคัญทางสถิติ (β = 0.122, p < 0.001) 
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ตัวแปรทั้งสองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการทำงานได้ร้อยละ 66.2 (R² = 
0.662) ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับสูงตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2017) 
  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าตัวแปรทั้งสามมีอิทธิพลทางบวกในระดับ
ที่ใกล้เคียงกัน โดยความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลสูงที่สุด (β = 0.347, p < 0.001) รองลงมาคือภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (β = 0.292, p < 0.001) และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (β = 0.289, p < 0.001) 
ตามลำดับ ตัวแปรทั้งสามสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 69.4 (R² 
= 0.694) ซึ่งแสดงถึงอำนาจการทำนายในระดับสูง       
  การวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้แสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความเที่ยงตรง
ในการวัดตัวแปรแฝงที่ต้องการวัด โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.861-0.922 และมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกตัว สูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ำที่ 0.7 ตามที่ Chin (1998) แนะนำ โดยตัวบ่งชี้ 
HRMG1 มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงที่สุด (0.923) แสดงว่าเป็นตัวบ่งชี้ที่สำคัญที่สุดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงระหว่างตัวแปร 

ความสัมพันธ ์
Original 

sample (O) 
T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Human Resource Management -> Job Satisfaction 0.725 19.582 0.000 

Human Resource Management -> Organizational Commitment 0.289 4.178 0.000 

Job Satisfaction -> Organizational Commitment 0.347 5.513 0.000 

Transformational Leadership -> Job Satisfaction 0.122 3.116 0.002 

Transformational Leadership -> Human Resource Management 0.668 21.280 0.000 

Transformational Leadership -> Organizational Commitment 0.292 4.870 0.000 
 

  จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง พบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีนัยสำคัญทางสถิติทั้ง 5 
เส้นทาง โดย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานสูงที่สุด (β = 0.725, t = 
19.582, p < 0.001) และยังมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.289, t = 4.289, p < 0.001) แม้จะ
น้อยกว่า ขณะที่ความพึงพอใจในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง (β = 0.347, t 
= 5.405, p < 0.001) สำหรับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง พบว่ามีอิทธิพลต่อท้ังความพึงพอใจในการทำงาน (β 
= 0.122, t = 3.094, p = 0.001) และความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.293, t = 4.907, p < 0.001) โดย
อิทธิพลต่อความผูกพันมีค่าสูงกว่า สะท้อนบทบาทสำคัญของภาวะผู้นำในการเสริมสร้างความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร ผลการวิเคราะห์ชี้ให้องค์กรควรเน้นพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นลำดับแรก 
เนื่องจากมีอิทธิพลสูงสุดต่อความพึงพอใจ ควบคู่กับการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมความผูกพัน 
ต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ 
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ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปรในโมเดลท่ีส่งผ่านความพึงพอใจในการทำงาน 

ความสัมพันธ ์
Original 
sample (O) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Human Resource Management -> Job Satisfaction -> 
Organizational Commitment 

0.251 5.313 0.000 

Transformational Leadership -> Job Satisfaction -> 
Organizational Commitment 

0.042 2.602 0.010 

 

  จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในการทำงาน พบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุที่มีนัยสำคัญทั้ง 2 เส้นทาง โดย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับค่อนข้างสูง (β = 0.251, t = 5.313, p < 0.001) เมื่อรวมกับอิทธิพลทางตรง (β = 0.289, ตารางที่ 
2) ทำให้อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.540 สะท้อนว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในการทำงานส่วน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับต่ำ (β = 0.042, t = 2.548, p = 0.005) และเมื่อรวมกับอิทธิพลทางตรง (β = 0.293) ทำให้
มีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.335 ซึ่งส่วนใหญ่เป็นอิทธิพลทางตรง ผลการวิเคราะห์ชี้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์
มีบทบาทสำคัญที่สุด ในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านความพึงพอใจ ขณะที่
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงมากกว่าทางอ้อม ข้อค้นพบนี้สะท้อนถึงความจำเป็นที่องค์กรควร
พัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควบคู่ไปกับการเสริมสร้างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เพื่อเพิ่มทั้ง
ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน 

 
ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลรวมทั้งหมดระหว่างตัวแปรในโมเดล  

ความสัมพันธ ์
Original 
sample (O) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values f-square 

Human Resource Management -> Job Satisfaction 0.725 19.582 0.000 0.825 

Human Resource Management -> Organizational 
Commitment 

0.540 8.838 0.000 0.079 

Job Satisfaction -> Organizational Commitment 0.347 5.513 0.000 0.131 

Transformational Leadership -> Human Resource 
Management 

0.688 21.280 0.000 0.895 

Transformational Leadership -> Job Satisfaction 0.621 16.049 0.001 0.023 

Transformational Leadership -> Organizational 
Commitment 

0.707 21.266 0.000 0.144 
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  จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลรวมทั้งหมดระหว่างตัวแปรในโมเดลรวมถึงขนาดอิทธิพลที่
สะท้อนความสำคัญเชิงปฏิบัติของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลรวม
สูงที่สุดต่อความพึงพอใจในการทำงาน (β = 0.725, t = 19.962, p < 0.001, f² = 0.819: ขนาดอิทธิพลสูง
มาก) และยังส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.540, t = 9.293, p < 0.001, f² = 0.079: ขนาดอิทธิพล
ต่ำ) สำหรับ ความพึงพอใจในการทำงาน พบว่ามีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง (β 
= 0.347, t = 5.405, p < 0.001, f² = 0.132) สะท้อนบทบาทสำคัญในการสร้างความผูกพันของพนักงาน ด้าน 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แม้อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานอยู่ในระดับต่ำ (β = 0.123, t = 3.094, p 
= 0.001, f² = 0.023) แต่กลับมีอิทธิพลรวมต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับกลาง (β = 0.335, t = 5.885, p 
< 0.001, f² = 0.144) ซึ่งสูงกว่าความพึงพอใจในการทำงาน ผลการวิเคราะห์ยืนยันว่า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญสูงสุดต่อทั้งความพึงพอใจและความผูกพัน ขณะเดียวกัน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แม้
ไม่ส่งผลมากต่อความพึงพอใจ แต่มีบทบาทสำคัญต่อการสร้างความผูกพัน องค์กรจึงควรพัฒนาระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กับการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เพื่อเสริมสร้างทั้งความพึงพอใจและความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
 
สรุปผลการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ใน
กรุงเทพมหานคร โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 425 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม ในด้านอิทธิพลทางตรง พบว่าความพึง
พอใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด (β = 0.347) รองลงมาคือภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง (β = 0.293) และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (β = 0.289) ตามลำดับ โดยทุกปัจจัยมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กรผ่านความพึงพอใจในการทำงานในระดับสูง (β = 0.251) ในขณะที่ภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมในระดับต่ำ (β = 0.042) แต่ยังคงมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณา
อิทธิพลรวมทั้งหมด พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลรวมสูงที่สุด (β = 0.540) รองลงมาคือ ความพึง
พอใจในการทำงาน (β = 0.347) และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (β = 0.335) ตามลำดับ โดยตัวแปรทั้งหมด
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 69.4  
  ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์จำเป็นต้อง
ให้ความสำคัญกับการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก เนื่องจากมีอิทธิพลรวมสูงที่สุด  
ควบคู่ไปกับการส่งเสริมความพึงพอใจในการทำงานและการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
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อภิปรายผล 
  ผลการวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลสูงสุดต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
และยังส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยผลการวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์สูงที่สุด 
(β = 0.725 สำหรับความพึงพอใจ และ β = 0.540 สำหรับความผูกพันต่อองค์กร) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Armstrong (2020) และ Armstrong and Taylor (2019) ทีร่ะบุว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มี
ความเป็นธรรมและมีระบบผลตอบแทนที่เหมาะสม จะช่วยเสริมสร้างทั้งความพึงพอใจและความผูกพันของ
พนักงานอย่างยั่งยืน  
  ในส่วนของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผลวิจัยพบว่าแม้อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการทำงาน
จะอยู่ในระดับต่ำ (β = 0.122) แต่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง (β = 0.292) 
ซึ่งสะท้อนบทบาทสำคัญของผู้นำในการสร้างแรงบันดาลใจและการมีส่วนร่วมของพนักงาน สอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994) และงานวิจัยของ Popli and Rizvi (2016) ที่ชี้ว่าภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงสามารถสร้างความผูกพันผ่านการสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมและการสร้างบรรยากาศแห่งแรงบันดาลใจ 
อย่างไรก็ตาม ขนาดของอิทธิพลที่พบต่ำกว่าบางงานวิจัยในอุตสาหกรรมการผลิต (Luthans & Peterson, 
2002) อาจเป็นเพราะอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์มีลักษณะเฉพาะที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว ทำให้พนักงานให้
ความสำคัญกับโอกาสการพัฒนาและเส้นทางอาชีพมากกว่าลักษณะการนำ  
  สำหรับ ความพึงพอใจในการทำงาน มีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่าน (mediator) ที่สำคัญระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กร (β ทางอ้อม = 0.251) ผลลัพธ์นี้สอดคล้องกับทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) ที่ระบุว่าทั้งปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivators) และปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) มีผลต่อความพึงพอใจ ซึ่งต่อยอดไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรในมิติต่าง ๆ ตามแนวคิดของ 
Meyer and Allen (1991)  
 
ข้อเสนอแนะ 
  จากผลการวิจัยที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน และภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม องค์กรจึงควรยกระดับการสร้างความ
พึงพอในในการทำงานของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์ในด้านการบริหารค่าตอบแทนและด้านการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์อันจะทำให้ธำรงอยู่กับ
องค์กรต่อไป 
  ข้อจำกัดในงานวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ยังมีข้อจำกัดบางประการที่อาจส่งผลต่อความแม่นยำของผลการศึกษา ได้แก่ การ
ขาดการกำหนดตัวแปรควบคุมที่อาจมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ และอายุงานของ
พนักงาน ตัวแปรเหล่านี้อาจส่งผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ และประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกันไป และอาจ
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มีบทบาทสำคัญในการอธิบายความผูกพันต่อองค์กร หากสามารถควบคุมตัวแปรเหล่านี้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้ จะช่วยเพิ่มความน่าเชื่อถือและความถูกต้องของผลการวิจัยมากยิ่งขึ้น 
  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. การศึกษาควรขยายขอบเขตการวิจัยให้ครอบคลุมพื้นที่อื่นนอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษา 
ความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในบริบทที่แตกต่างกัน เช่น เขตพื้นที่เศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออก (EEC) หรือที่เป็นศูนย์กลางด้านเทคโนโลยีในภูมิภาคต่างๆ   
  2. ควรทำการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองค์กรขนาดต่างๆ ตั้งแต่บริษัทสตาร์ทอัพ บริษัทขนาดกลาง
และขนาดย่อม จนถึงบริษัทข้ามชาติ เพื่อวิเคราะห์ว่าขนาดขององค์กรส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
ศึกษาอย่างไร  
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