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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และเพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกนั จากกลุ่มตวัอยา่ง 465 คน โดยการใชแ้บบสอบถามและวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย
สถิติถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน ค่าที และค่าความแปรปรวนทางเดียว ผลการวจิยั
พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปนั้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงดา้น
การยอมรับเป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยม และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ในขณะท่ีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและแบบปล่อย



194 ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน) 2562มนุษยสังคมสาร (มสส.)

ตามสบายนั้นมีอิทธิพลต่อดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จของ
องคก์าร ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ บุคลากรสาย
สนบัสนุนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวม รวมถึงดา้นการยอมรับเป้าหมาย วสิยัทศัน์ และคา่นิยม และดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนั 
 
ค าส าคญั: ภาวะผูน้ า, ความผกูพนัต่อองคก์าร, บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 
 
Abstract 

This research aims to study the influence of perception about supervisor’s 
leadership styles on employee engagement and to compare the employee engagement 
level of supporting staff in Kasetsart University Bangkhen Campus. This was 
categorized according to supervisor’s personal factors: sex, age and years of 
experience working with supporting staff. The 465 stratified random samples were 
Kasetsart University’s supporting staff. Data were collected by the questionnaires, 
and statistical data analysis techniques were Multiple Regression Analysis, t-test and 
One-Way ANOVA. The findings indicated that transformational leadership had the 
influence on the overall employee engagement, including the aspects of acceptance 
of a target, vision, and value, and a desire to maintain organizational membership, at 
0.01 level of significance. In addition, transformational leadership and laissez-faire 
leadership had influence the aspect of striving for the success of organizations at the 
significance levels of 0.01 and 0.05, respectively. Besides, supporting staff with 
different years of experience working with current supervisors had a different level of 
overall employee engagement. 
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บทน า 

โลกในยคุปัจจุบนัอยูภ่ายใตก้ารเปล่ียนแปลงไปอยา่งต่อเน่ืองและรวดเร็วทั้ง
ในดา้นสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลย ีสถาบนัอุดมศึกษาทัว่โลกรวมถึง
สถาบนัอุดมศึกษาในประเทศไทยต่างตอ้งเผชิญกบัสภาพการแข่งขนัท่ีมีความรุนแรง
มากยิง่ข้ึน ส่งผลใหส้ถาบนัอุดมศึกษาต่างจ าเป็นตอ้งด าเนินกิจการโดยค านึงถึงความ 
อยูร่อด พร้อมทั้งวางแผนเพ่ือรับมือกบัการแข่งขนัท่ีเกิดข้ึน ในขณะเดียวกนัยงัคงตอ้ง
สานต่อเจตนารมณ์ของการเป็นสถาบนัท่ีผลิตบุคลากรใหมี้คุณภาพดว้ยเช่นกนั ดว้ยเหตุ
น้ีสถาบนัอุดมศึกษาในประเทศไทยจึงตอ้งมีการพฒันา ปรับตวั และวางแผน
ยทุธศาสตร์ในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใน 
การแข่งขนัได ้(Ngammongkolwong, 2017)  

การเปล่ียนแปลงสถานภาพของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ในปี พ.ศ. 2558 
จากเดิมท่ีเคยเป็นมหาวทิยาลยัของรัฐมาเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐส่งผลให้
มหาวทิยาลยัจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนโครงสร้างการก าหนดนโยบาย การบริหารงานดา้น
ต่างๆ รวมไปถึงการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการศึกษาของมหาวทิยาลยัเพื่อให้
สามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัได ้(Kasetsart University, 2015a) จึงเห็น
ไดว้า่ มหาวทิยาลยันั้นจ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อมในการบริหารจดัการงานดา้นต่างๆ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงนบัไดว้า่มีความส าคญัยิง่ 
เน่ืองดว้ยทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีด าเนินงานและบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่างๆ เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีจึงตอ้ง
อาศยัความร่วมมือจากบุคลากรทุกภาคส่วนทั้งบุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการผูซ่ึ้งมีภารกิจหลกัในการด าเนินงานสนบัสนุนทางวชิาการและเป็นผู ้
ขบัเคล่ือนการด าเนินการต่างๆ ภายในสถาบนัอุดมศึกษา (Kasetsart University, 2015b) 
ซ่ึงหากปราศจากบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการแลว้นั้น ก็จะปราศจากบุคลากรส าคญั
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สภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อความรู้สึกและจิตใจแก่บุคลากร (Popli & Rizvi, 2016) อีกทั้ง 
Hay (2012) ยงัไดท้ าการศึกษาแนวโนม้ของความผกูพนัต่อองคก์ารทัว่โลก โดยศึกษา
การรับรู้และความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรจาก 330 องคก์ารใน 50 
ประเทศ พบวา่ ความตั้งใจและเหตุผลท่ีท าใหบุ้คลากรลาออกจากงานเน่ืองจากการไม่มี
ความสุขและไม่มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้ของบุคลากรท่ี
มีต่อพฤติกรรมและรูปแบบการท างานของผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ียงัไดมี้การศึกษา
ต่อไปถึงการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าโดย Vito, Higgins and Denney (2014) พบวา่ การ
รับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมีผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จึงกล่าวไดว้า่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนและสร้างความผกูพนัตอ่องคก์ารของบุคลากร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป โดย Bass & 
Avolio (1990)ไดแ้บ่งทฤษฎีภาวะผูน้ าน้ีออกเป็น 3 รูปแบบไดแ้ก่ 1) รูปแบบภาวะผูน้ า
เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ากระตุน้ โนม้นา้ว ใช้
อิทธิพล ตลอดจนสามารถเปล่ียนแปลงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานให้
เกินความคาดหวงัท่ีตั้งไวแ้ละกลายเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพได ้ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งไม่ค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม โดยภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป มีองคป์ระกอบ 4 
ประการ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 2) รูปแบบ
ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใหร้างวลั
หรือลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังาน โดยผูน้ าจะใชก้ระบวนการ
แลกเปล่ียนเพื่อเสริมแรงตามสถานการณ์ และจะจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน
ในระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงผูน้ าจะมีส่วนช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรลุเป้าหมายโดยการ
เช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่เกินกวา่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้(Afshari & Gibson, 2016) โดยภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน มีองคป์ระกอบ 2 

ในดา้นการปฏิบติัการ ด าเนินการน ายทุธศาสตร์ ตลอดจนแผนการด าเนินงานต่างๆ 
ไปสู่กระบวนการปฏิบติัใหส้ าเร็จลุล่วง ยิง่ไปกวา่นั้นในสถานการณ์ปัจจุบนัหลงัจากท่ี
มีการปรับเปล่ียนสถานภาพของมหาวทิยาลยั การรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการนั้นยงัมีความไม่ชดัเจนและไม่เขา้ใจถึงแนวทางการบริหารจดัการ
งานของผูบ้งัคบับญัชา จึงก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอนัไม่สอดคลอ้งต่อทิศทางการ
ด าเนินงานของมหาวทิยาลยั เม่ือเป็นเช่นน้ีอาจก่อใหเ้กิดปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยัได ้จึงเห็นได้
วา่การบริหารจดัการบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยันั้นมีความส าคญั
และเป็นประเด็นเร่งด่วนท่ีเอ้ือต่อการปรับปรุงและพฒันามหาวทิยาลยั  

ปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
ยอมรับภารกิจและเป้าหมาย ตลอดทั้งมีความจงรักภกัดีเพ่ือสร้างผลลพัธ์แห่ง
ความส าเร็จทั้งในระดบับุคคลและองคก์ารไดน้ั้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร (Sarti, 2014) ซ่ึงการท่ีองคก์ารจะรักษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้น
องคก์ารไดจ้ าเป็นตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor) ท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยเช่นกนั โดย 
Melcrum (2015) ไดท้ าการศึกษาวจิยัเร่ืองพลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานยอ่ยแต่ละหน่วยงาน โดยให้
บุคลากรระบุสามส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดจากทั้งหมดสิบหา้ส่ิงท่ีขบัเคล่ือนและสร้างความ
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารได ้พบวา่ ร้อยละ 48 ของบุคลากรระบุวา่ ผูบ้งัคบับญัชา 
(Supervisor) คือผูท่ี้เป็นพลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีสุดท่ีเป็นหวัใจส าคญัในการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เม่ือเป็นเช่นน้ีแลว้จึงอาจกล่าวไดว้า่ผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ในการขบัเคล่ือนและสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Kouzes & Posner, 
2012) โดยผูบ้งัคบับญัชานั้นมีบทบาทส าคญัทั้งทางตรงและทางออ้ม เป็นผูต้ดัสินใจ 
วางแผน ก าหนดแผนการด าเนินงาน  เป็นผูส่ื้อสารและใหก้ารยอมรับช่ืนชมและรางวลั
แก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดี รวมถึงเป็นผูท่ี้สามารถโนม้นา้วจูงใจและมี
อิทธิพลต่อความรู้สึกและความมัน่คงทางจิตใจดว้ยการส่งเสริมและสนบัสนุน



Journal of Humanities & Social Sciences  (JHUSOC) 197Vol. 17 No. 1 (January-April) 2019

สภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อความรู้สึกและจิตใจแก่บุคลากร (Popli & Rizvi, 2016) อีกทั้ง 
Hay (2012) ยงัไดท้ าการศึกษาแนวโนม้ของความผกูพนัต่อองคก์ารทัว่โลก โดยศึกษา
การรับรู้และความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรจาก 330 องคก์ารใน 50 
ประเทศ พบวา่ ความตั้งใจและเหตุผลท่ีท าใหบุ้คลากรลาออกจากงานเน่ืองจากการไม่มี
ความสุขและไม่มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้ของบุคลากรท่ี
มีต่อพฤติกรรมและรูปแบบการท างานของผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ียงัไดมี้การศึกษา
ต่อไปถึงการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าโดย Vito, Higgins and Denney (2014) พบวา่ การ
รับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมีผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จึงกล่าวไดว้า่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนและสร้างความผกูพนัตอ่องคก์ารของบุคลากร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป โดย Bass & 
Avolio (1990)ไดแ้บ่งทฤษฎีภาวะผูน้ าน้ีออกเป็น 3 รูปแบบไดแ้ก่ 1) รูปแบบภาวะผูน้ า
เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ากระตุน้ โนม้นา้ว ใช้
อิทธิพล ตลอดจนสามารถเปล่ียนแปลงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานให้
เกินความคาดหวงัท่ีตั้งไวแ้ละกลายเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพได ้ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งไม่ค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม โดยภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป มีองคป์ระกอบ 4 
ประการ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 2) รูปแบบ
ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใหร้างวลั
หรือลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังาน โดยผูน้ าจะใชก้ระบวนการ
แลกเปล่ียนเพื่อเสริมแรงตามสถานการณ์ และจะจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน
ในระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงผูน้ าจะมีส่วนช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรลุเป้าหมายโดยการ
เช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่เกินกวา่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้(Afshari & Gibson, 2016) โดยภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน มีองคป์ระกอบ 2 

ในดา้นการปฏิบติัการ ด าเนินการน ายทุธศาสตร์ ตลอดจนแผนการด าเนินงานต่างๆ 
ไปสู่กระบวนการปฏิบติัใหส้ าเร็จลุล่วง ยิง่ไปกวา่นั้นในสถานการณ์ปัจจุบนัหลงัจากท่ี
มีการปรับเปล่ียนสถานภาพของมหาวทิยาลยั การรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการนั้นยงัมีความไม่ชดัเจนและไม่เขา้ใจถึงแนวทางการบริหารจดัการ
งานของผูบ้งัคบับญัชา จึงก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอนัไม่สอดคลอ้งต่อทิศทางการ
ด าเนินงานของมหาวทิยาลยั เม่ือเป็นเช่นน้ีอาจก่อใหเ้กิดปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยัได ้จึงเห็นได้
วา่การบริหารจดัการบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยันั้นมีความส าคญั
และเป็นประเด็นเร่งด่วนท่ีเอ้ือต่อการปรับปรุงและพฒันามหาวทิยาลยั  

ปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
ยอมรับภารกิจและเป้าหมาย ตลอดทั้งมีความจงรักภกัดีเพ่ือสร้างผลลพัธ์แห่ง
ความส าเร็จทั้งในระดบับุคคลและองคก์ารไดน้ั้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร (Sarti, 2014) ซ่ึงการท่ีองคก์ารจะรักษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้น
องคก์ารไดจ้ าเป็นตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor) ท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยเช่นกนั โดย 
Melcrum (2015) ไดท้ าการศึกษาวจิยัเร่ืองพลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานยอ่ยแต่ละหน่วยงาน โดยให้
บุคลากรระบุสามส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดจากทั้งหมดสิบหา้ส่ิงท่ีขบัเคล่ือนและสร้างความ
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารได ้พบวา่ ร้อยละ 48 ของบุคลากรระบุวา่ ผูบ้งัคบับญัชา 
(Supervisor) คือผูท่ี้เป็นพลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีสุดท่ีเป็นหวัใจส าคญัในการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เม่ือเป็นเช่นน้ีแลว้จึงอาจกล่าวไดว้า่ผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ในการขบัเคล่ือนและสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Kouzes & Posner, 
2012) โดยผูบ้งัคบับญัชานั้นมีบทบาทส าคญัทั้งทางตรงและทางออ้ม เป็นผูต้ดัสินใจ 
วางแผน ก าหนดแผนการด าเนินงาน  เป็นผูส่ื้อสารและใหก้ารยอมรับช่ืนชมและรางวลั
แก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดี รวมถึงเป็นผูท่ี้สามารถโนม้นา้วจูงใจและมี
อิทธิพลต่อความรู้สึกและความมัน่คงทางจิตใจดว้ยการส่งเสริมและสนบัสนุน
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ประการ ไดแ้ก่ การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) และการบริหาร
แบบวางเฉย (Management by exception) 3) รูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire Leadership) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าหลีกเล่ียงการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
ปราศจากภาวะผูน้ า โดยภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีเป็นการท่ีผูน้ าปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามี
อิสระอยา่งเตม็ท่ี ผูน้ าจะไม่มีความพยายามในการเปล่ียนแปลง พฒันาในสถานการณ์
ต่าง ๆ  

ในส่วนของวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น เป็น
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่น
และเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองคก์าร ภาคภูมิใจในองคก์าร และมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององคก์าร โดยนกัวชิาการตลอดจนองคก์รท่ีปรึกษาไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การยอมรับเป้าหมาย 
วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร (Say) 2) ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร (Strive) 3) ความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร (Stay) (Mowday et al., 1979; Meyer et al., 1993; Hewitt, 2004; 
Gallup, 2003) 

จากความส าคญัดงัท่ีกล่าวมาเห็นไดว้า่ นกับริหารทรัพยากรมนุษยค์วร
ตระหนกัและใหค้วามส าคญัถึงการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขต
บางเขน ซ่ึงผลจากการศึกษานั้นสามารถน าไปใชเ้พ่ือเป็นประโยชน์ทางดา้นวิชาการใหแ้ก่
นกัวชิาการและผูท่ี้สนใจศึกษาผลกระทบของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยัซ่ึงอาจมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากบุคลากรในองคก์ารเอกชนหรือหน่วยงานของ
รัฐอ่ืน ๆ โดยเป็นการต่อยอดองคค์วามรู้และเป็นการน าองคค์วามรู้ในรูปแบบของแนวคิด 

ทฤษฎีไปสู่การปฏิบติัอีกดว้ย นอกจากน้ีผลจากการศึกษายงัเป็นประโยชน์ทางดา้น
วชิาชีพต่อบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการและต่อมหาวทิยาลยั หากมหาวทิยาลยัน า
ผลการวจิยัไปใชใ้นการออกแบบการพฒันาบุคลากรระดบับงัคบับญัชา บุคลากรจะมี
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ อีกทั้งมหาวทิยาลยัยงัสามารถประยกุตใ์ช้
เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาสายอาชีพ เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการ การคดัเลือกผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานสายสนบัสนุน
วชิาการ การอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า อนัจะเป็นการพฒันาไปในทิศทางท่ีส่งเสริมให้
เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  

 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วทิยาเขตบางเขน 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ
ในมหาวทิยาลยั เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกนักบับุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการ 
 
วธีิด าเนินการวจิยั 

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการทั้งใน
หน่วยงานสงักดัส านกังานอธิการบดี และสงักดัคณะ จ านวนทั้งส้ิน 4,564 คน โดยการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ชก้ารสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ได้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 465 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา มีจ านวน 21 ขอ้ 
และแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีจ านวน 20 ขอ้ ไดน้ าแบบสอบถาม



Journal of Humanities & Social Sciences  (JHUSOC) 199Vol. 17 No. 1 (January-April) 2019

ประการ ไดแ้ก่ การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) และการบริหาร
แบบวางเฉย (Management by exception) 3) รูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire Leadership) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าหลีกเล่ียงการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
ปราศจากภาวะผูน้ า โดยภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีเป็นการท่ีผูน้ าปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามี
อิสระอยา่งเตม็ท่ี ผูน้ าจะไม่มีความพยายามในการเปล่ียนแปลง พฒันาในสถานการณ์
ต่าง ๆ  

ในส่วนของวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น เป็น
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่น
และเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองคก์าร ภาคภูมิใจในองคก์าร และมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององคก์าร โดยนกัวชิาการตลอดจนองคก์รท่ีปรึกษาไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การยอมรับเป้าหมาย 
วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร (Say) 2) ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์าร (Strive) 3) ความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร (Stay) (Mowday et al., 1979; Meyer et al., 1993; Hewitt, 2004; 
Gallup, 2003) 

จากความส าคญัดงัท่ีกล่าวมาเห็นไดว้า่ นกับริหารทรัพยากรมนุษยค์วร
ตระหนกัและใหค้วามส าคญัถึงการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขต
บางเขน ซ่ึงผลจากการศึกษานั้นสามารถน าไปใชเ้พ่ือเป็นประโยชน์ทางดา้นวิชาการใหแ้ก่
นกัวชิาการและผูท่ี้สนใจศึกษาผลกระทบของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยัซ่ึงอาจมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากบุคลากรในองคก์ารเอกชนหรือหน่วยงานของ
รัฐอ่ืน ๆ โดยเป็นการต่อยอดองคค์วามรู้และเป็นการน าองคค์วามรู้ในรูปแบบของแนวคิด 

ทฤษฎีไปสู่การปฏิบติัอีกดว้ย นอกจากน้ีผลจากการศึกษายงัเป็นประโยชน์ทางดา้น
วชิาชีพต่อบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการและต่อมหาวทิยาลยั หากมหาวทิยาลยัน า
ผลการวจิยัไปใชใ้นการออกแบบการพฒันาบุคลากรระดบับงัคบับญัชา บุคลากรจะมี
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ อีกทั้งมหาวทิยาลยัยงัสามารถประยกุตใ์ช้
เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาสายอาชีพ เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการ การคดัเลือกผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานสายสนบัสนุน
วชิาการ การอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า อนัจะเป็นการพฒันาไปในทิศทางท่ีส่งเสริมให้
เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  

 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วทิยาเขตบางเขน 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ
ในมหาวทิยาลยั เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกนักบับุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการ 
 
วธีิด าเนินการวจิยั 

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการทั้งใน
หน่วยงานสงักดัส านกังานอธิการบดี และสงักดัคณะ จ านวนทั้งส้ิน 4,564 คน โดยการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ชก้ารสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ได้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 465 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา มีจ านวน 21 ขอ้ 
และแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีจ านวน 20 ขอ้ ไดน้ าแบบสอบถาม
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ตารางท่ี 1 
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาท่ีมต่ีอความ
ผูกพันต่อองค์การ 

รูปแบบ ความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวม 

การยอมรับเป้าหมาย 
วสัิยทัศน์ และค่านิยม
ขององค์การ 

ความพยายามทุ่มเท
อย่างเต็มที่เพ่ือความ 
ส าเร็จขององค์การ 

ความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซ่ึงความเป็น
สมาชิกภาพ 

B Beta Sig B Beta Sig B Beta Sig B Beta Sig 
ค่าคงท่ี 3.372   3.225   3.351   3.206   
TF  .302 .000*  .316 .000*  .195 .000*  .226 .000* 
TS  .012 .868  .083 .239  .005 .117  .038 .602 
LF  .065 .152  .033 .465  .098 .005*  .003 .941 
 F = 46.373 R2 = .089 F = 51.298 R2 = .098 F = 13.696 R2 = .052 F = 24.847 R2 = .049 
หมายเหต ุTF  หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป, TS หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียน และ LF หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 

จากตารางท่ี 1 จะเห็นไดว้า่ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปเป็นภาวะผูน้ าท่ีสามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย วสิัยทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารได ้โดยมีค่า Beta เท่ากบั 0.302, 0.316 และ 0.226 ตามล าดบั 
โดยสามารถพยากรณ์ไดว้า่ เม่ือมีการรับรู้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปของบุคลากรสายสนบัสนุน
เพ่ิมข้ึนหน่ึงหน่วย จะสามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมเพ่ิมข้ึน 0.302 หน่วย 
ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 8.9 (ค่า R 2= 0.089) รวมถึงท าใหด้า้นการ
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.316 หน่วย ซ่ึงสามารถอธิบายความผนั
แปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ีไดร้้อยละ 9.8 (ค่า R2 = 0.098) อีกทั้งยงัจะสามารถท าให้
ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพเพ่ิมข้ึน 0.226 หน่วย ซ่ึงสามารถ
อธิบายความผนัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ีไดร้้อยละ 4.9 (ค่า R2 = 0.049) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเท

เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาวะผูน้ าและความผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และน าไปทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
จ านวน 30 ชุด กบับุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ณ มหาวทิยาลยั 
เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน ทั้งน้ี สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือวเิคราะห์อิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร และสถิติการทดสอบค่าที และค่าความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือ
วเิคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ผลการวจิยั 

ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบเป็นเพศชาย จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 32.9 
และเป็นเพศหญิง จ านวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี 
จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 268 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 ดา้นประสบการณ์การท างานท่ีมหาวทิยาลยัแห่งน้ี พบวา่ 10-15 
ปี มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลของผู ้
คบับญัชาดา้นเพศ พบวา่ เป็นเพศชาย จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 เป็นเพศ
หญิง จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 และส่วนใหญ่ผูบ้งัคบับญัชา มีอายรุะหวา่ง 
41-50 ปี จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 ในดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ พบวา่ มีระยะเวลามากกวา่ 10 ปีมากท่ีสุด จ านวน 192 
คิดเป็นร้อยละ 41.3  

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการศึกษาสามารถแสดงไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 1 
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาท่ีมต่ีอความ
ผูกพันต่อองค์การ 

รูปแบบ ความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวม 

การยอมรับเป้าหมาย 
วสัิยทัศน์ และค่านิยม
ขององค์การ 

ความพยายามทุ่มเท
อย่างเต็มที่เพ่ือความ 
ส าเร็จขององค์การ 

ความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซ่ึงความเป็น
สมาชิกภาพ 

B Beta Sig B Beta Sig B Beta Sig B Beta Sig 
ค่าคงท่ี 3.372   3.225   3.351   3.206   
TF  .302 .000*  .316 .000*  .195 .000*  .226 .000* 
TS  .012 .868  .083 .239  .005 .117  .038 .602 
LF  .065 .152  .033 .465  .098 .005*  .003 .941 
 F = 46.373 R2 = .089 F = 51.298 R2 = .098 F = 13.696 R2 = .052 F = 24.847 R2 = .049 
หมายเหต ุTF  หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป, TS หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียน และ LF หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 

จากตารางท่ี 1 จะเห็นไดว้า่ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปเป็นภาวะผูน้ าท่ีสามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย วสิัยทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารได ้โดยมีค่า Beta เท่ากบั 0.302, 0.316 และ 0.226 ตามล าดบั 
โดยสามารถพยากรณ์ไดว้า่ เม่ือมีการรับรู้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปของบุคลากรสายสนบัสนุน
เพ่ิมข้ึนหน่ึงหน่วย จะสามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมเพ่ิมข้ึน 0.302 หน่วย 
ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 8.9 (ค่า R 2= 0.089) รวมถึงท าใหด้า้นการ
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.316 หน่วย ซ่ึงสามารถอธิบายความผนั
แปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ีไดร้้อยละ 9.8 (ค่า R2 = 0.098) อีกทั้งยงัจะสามารถท าให้
ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพเพ่ิมข้ึน 0.226 หน่วย ซ่ึงสามารถ
อธิบายความผนัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ีไดร้้อยละ 4.9 (ค่า R2 = 0.049) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเท

เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาวะผูน้ าและความผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และน าไปทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
จ านวน 30 ชุด กบับุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ณ มหาวทิยาลยั 
เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน ทั้งน้ี สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือวเิคราะห์อิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร และสถิติการทดสอบค่าที และค่าความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือ
วเิคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ผลการวจิยั 

ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบเป็นเพศชาย จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 32.9 
และเป็นเพศหญิง จ านวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี 
จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 268 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 ดา้นประสบการณ์การท างานท่ีมหาวทิยาลยัแห่งน้ี พบวา่ 10-15 
ปี มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลของผู ้
คบับญัชาดา้นเพศ พบวา่ เป็นเพศชาย จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 เป็นเพศ
หญิง จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 และส่วนใหญ่ผูบ้งัคบับญัชา มีอายรุะหวา่ง 
41-50 ปี จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 ในดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ พบวา่ มีระยะเวลามากกวา่ 10 ปีมากท่ีสุด จ านวน 192 
คิดเป็นร้อยละ 41.3  

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการศึกษาสามารถแสดงไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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จากตารางท่ี 2 จะเห็นไดว้า่ ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 3 
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จ าแนกตามอายขุองผู้บังคับบัญชา 
ความผูกพนัต่อองค์การ ความแปรปรวน Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 4.417 3 1.472 2.293 .077 

 ภายในกลุ่ม 295.991 461 .642   
 รวม 300.398 464    
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย 
วิสยัทศัน์ และค่านิยมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.714 3 .571 2.269 .080 

 ภายในกลุ่ม 116.126 461 .252   
 รวม 117.840 464    

ดา้นความพยายามทุ่มเท
อยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จ
ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.633 3 .544 2.148 .093 

 ภายในกลุ่ม 116.785 461 .253   
 รวม 118.418 464    
ดา้นความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม .758 3 .253 .835 .475 

 ภายในกลุ่ม 139.337 461 .302   
 รวม 140.095 464    

อยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์าร พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยมีค่า Beta 
เท่ากบั  0.195 และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย โดยมีค่า Beta เท่ากบั 0.098 ทั้งสอง
รูปแบบมีอิทธิพลต่อดา้นน้ี ซ่ึงสามารถพยากรณ์ไดว้า่ เม่ือมีการรับรู้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
เพ่ิมข้ึนหน่ึงหน่วย จะสามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.195 หน่วย ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ีไดร้้อยละ 5.2 (ค่า R2= 0.052) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 อีกทั้งเม่ือมีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายเพ่ิมข้ึนหน่ึงหน่วย จะ
สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นดงักล่าวเพ่ิมข้ึน 0.098 หน่วย ซ่ึงสามารถ
อธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 5.2 (ค่า R2 = 0.052) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องคก์าร จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกนั  
ผลการศึกษาสามารถแสดงได ้ดงัตารางต่อไปน้ี 
ตารางท่ี 2 
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จ าแนกตามเพศของผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพนัต่อองค์การ ผู้บังคับบัญชาเพศชาย ผู้บังคับบัญชาเพศหญิง t p 
ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 4.03 .39 4.14 .41 -2.729 .007 
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย วิสัยทศัน์ 
และค่านิยมขององคก์าร 

4.05 .51 4.18 .50 -2.513 .016 

ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

4.16 .40 4.23 .54 -2.189 .035 

ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพ 

3.84 .56 3.95 .54 -2.044 .041 
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จากตารางท่ี 2 จะเห็นไดว้า่ ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 3 
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จ าแนกตามอายขุองผู้บังคับบัญชา 
ความผูกพนัต่อองค์การ ความแปรปรวน Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 4.417 3 1.472 2.293 .077 

 ภายในกลุ่ม 295.991 461 .642   
 รวม 300.398 464    
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย 
วิสยัทศัน์ และค่านิยมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.714 3 .571 2.269 .080 

 ภายในกลุ่ม 116.126 461 .252   
 รวม 117.840 464    

ดา้นความพยายามทุ่มเท
อยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จ
ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.633 3 .544 2.148 .093 

 ภายในกลุ่ม 116.785 461 .253   
 รวม 118.418 464    
ดา้นความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม .758 3 .253 .835 .475 

 ภายในกลุ่ม 139.337 461 .302   
 รวม 140.095 464    

อยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์าร พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยมีค่า Beta 
เท่ากบั  0.195 และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย โดยมีค่า Beta เท่ากบั 0.098 ทั้งสอง
รูปแบบมีอิทธิพลต่อดา้นน้ี ซ่ึงสามารถพยากรณ์ไดว้า่ เม่ือมีการรับรู้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
เพ่ิมข้ึนหน่ึงหน่วย จะสามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.195 หน่วย ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ีไดร้้อยละ 5.2 (ค่า R2= 0.052) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 อีกทั้งเม่ือมีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายเพ่ิมข้ึนหน่ึงหน่วย จะ
สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นดงักล่าวเพ่ิมข้ึน 0.098 หน่วย ซ่ึงสามารถ
อธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 5.2 (ค่า R2 = 0.052) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องคก์าร จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกนั  
ผลการศึกษาสามารถแสดงได ้ดงัตารางต่อไปน้ี 
ตารางท่ี 2 
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จ าแนกตามเพศของผู้บังคับบัญชา 

ความผูกพนัต่อองค์การ ผู้บังคับบัญชาเพศชาย ผู้บังคับบัญชาเพศหญิง t p 
ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 4.03 .39 4.14 .41 -2.729 .007 
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย วิสัยทศัน์ 
และค่านิยมขององคก์าร 

4.05 .51 4.18 .50 -2.513 .016 

ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

4.16 .40 4.23 .54 -2.189 .035 

ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพ 

3.84 .56 3.95 .54 -2.044 .041 
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จากตารางท่ี 3 จะเห็นไดว้า่ ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาอายแุตกต่างกนั (ผูบ้งัคบับญัชามีอายุ
นอ้ยกวา่ 30 ปี, ระหวา่ง 31-40 ปี, ระหวา่ง 41-50 ปี และอายมุากกวา่ 50 ปี) มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4 
ผลการเปรียบเทียบความผกูพันต่อองค์การ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
ความผูกพนัต่อองค์การ ความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.822 3 .607 3.430 .017 
 ภายในกลุ่ม 81.620 461 .177   
 รวม 83.442 464    
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย 
วิสยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.222 3 1.074 4.320 .005* 

 ภายในกลุ่ม 114.618 461 .249   
 รวม 117.840 464    
ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม .763 3 .254 .996 .394 

 ภายในกลุ่ม 117.655 461 .255   
 รวม 118.418 464    
ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.183 3 1.061 3.573 .014* 

 ภายในกลุ่ม 136.911 461 .297   
 รวม 140.095 464    

* หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4 จะเห็นไดว้า่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคา่เฉล่ียของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั  (ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี, 1-5 ปี, 5-10 ปี และมากกวา่ 10 
ปี) มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมไปถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการยอมรับเป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 การท่ีการรับรู้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน อาจมีผลมาจากการบริหารจดัการเพื่อให้
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีการรับรู้ไดถึ้งการประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ี
ดี เสียสละตนเพ่ือส่วนรวม ตลอดจนการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีวสิยัทศัน์และเป็นธรรม
ของผูบ้งัคบับญัชา (Kasetsart University, 2017) ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงสามารถสร้าง
แรงบนัดาลใจ และแนะแนวทางใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหา รวมถึงท าใหบุ้คลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการมองปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนดว้ยวธีิคิดแบบใหม่ๆ จึงท าใหบุ้คลากรใต้
บงัคบับญัชาเกิดความรู้สึกดีๆ และภาคภูมิใจในตวัของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Vito et al. (2014) ท่ีไดท้ าการศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
ของบุคลากรในหน่วยงานยอ่ยต่างๆ ขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
Xirasagar (2008) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีในคณะแพทยศาสตร์ของมหาวทิยาลยั พบวา่ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เน่ืองจาก
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จากตารางท่ี 3 จะเห็นไดว้า่ ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาอายแุตกต่างกนั (ผูบ้งัคบับญัชามีอายุ
นอ้ยกวา่ 30 ปี, ระหวา่ง 31-40 ปี, ระหวา่ง 41-50 ปี และอายมุากกวา่ 50 ปี) มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4 
ผลการเปรียบเทียบความผกูพันต่อองค์การ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
ความผูกพนัต่อองค์การ ความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.822 3 .607 3.430 .017 
 ภายในกลุ่ม 81.620 461 .177   
 รวม 83.442 464    
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย 
วิสยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.222 3 1.074 4.320 .005* 

 ภายในกลุ่ม 114.618 461 .249   
 รวม 117.840 464    
ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม .763 3 .254 .996 .394 

 ภายในกลุ่ม 117.655 461 .255   
 รวม 118.418 464    
ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.183 3 1.061 3.573 .014* 

 ภายในกลุ่ม 136.911 461 .297   
 รวม 140.095 464    

* หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4 จะเห็นไดว้า่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคา่เฉล่ียของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั  (ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี, 1-5 ปี, 5-10 ปี และมากกวา่ 10 
ปี) มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมไปถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการยอมรับเป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 การท่ีการรับรู้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขน อาจมีผลมาจากการบริหารจดัการเพื่อให้
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีการรับรู้ไดถึ้งการประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ี
ดี เสียสละตนเพ่ือส่วนรวม ตลอดจนการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีวสิยัทศัน์และเป็นธรรม
ของผูบ้งัคบับญัชา (Kasetsart University, 2017) ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงสามารถสร้าง
แรงบนัดาลใจ และแนะแนวทางใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหา รวมถึงท าใหบุ้คลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการมองปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนดว้ยวธีิคิดแบบใหม่ๆ จึงท าใหบุ้คลากรใต้
บงัคบับญัชาเกิดความรู้สึกดีๆ และภาคภูมิใจในตวัของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Vito et al. (2014) ท่ีไดท้ าการศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
ของบุคลากรในหน่วยงานยอ่ยต่างๆ ขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
Xirasagar (2008) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีในคณะแพทยศาสตร์ของมหาวทิยาลยั พบวา่ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เน่ืองจาก
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ความกลมเกลียวกนัมากกวา่การแข่งขนั ดว้ยเหตุน้ีบุคคลท่ีมีความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์
มาก จึงมกัจะแสดงออกโดยการคาดหวงัหรือตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นให้
มากท่ีสุด โดยพยายามท าตนใหส้อดคลอ้งเขา้กบัความตอ้งการของผูอ่ื้น และพยายาม
เขา้ใจและเขา้ถึงความรู้สึกของฝ่ายอ่ืนๆ อีกทั้งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Chanpen 
(2014) ท่ีไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสายสนบัสนุนของสถาบนั
พฒันาองคก์รชุมชน พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองมาจากระยะเวลาและ
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อผูบ้งัคบับญัชาท าใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความรู้สึกผกูพนัและยนิดีท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท  
 
สรุปผล 

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสามารถท านาย
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขนไดน้ั้น มีเพียงรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (ค่า Beta 
เท่ากบั 0.302, 0.316 และ 0.226 ตามล าดบั) โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ในส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์ารนั้น ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสามารถท านายได้
นั้น ไดแ้ก่ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (ค่า Beta เท่ากบั 0.195) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และรูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (ค่า Beta เท่ากบั 0.098) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนั
ต่อองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลา

บุคลากรมีการรับรู้ไดถึ้งการใชอ้  านาจอยา่งมีอุดมการณ์ และการปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่ง (Role Model) ทั้งในดา้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ความสามารถในการช้ีแนะแนวทาง มุมมองใหม่ๆ รวมไปถึงการสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหแ้ก่บุคลากร  

นอกจากน้ี การท่ีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารนั้น 
อาจมีผลมาจากบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีการรับรู้รูปแบบการบริหารงานท่ี
ผสมผสานกนัระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายและภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 
โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีอิสระในการปฏิบติังาน มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการด าเนินงานและกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน จึงท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่
ตนเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญัต่อมหาวทิยาลยั (Kasetsart University, 2017) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Meyer et al. (1993) ท่ีไดก้ล่าววา่ ความมีอิสระในการ
ปฏิบติังานสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากยิง่ข้ึน 
เน่ืองจากหากองคก์ารมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างาน ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทและเกิดความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพ  

จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 การท่ีบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการมีความผกูพนัต่อองคก์ารแปรผนัตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชานั้น อาจเน่ืองมาจากระยะเวลาท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนัอนัยาวนาน
ก่อใหเ้กิดสมัพนัธภาพท่ีดี มีการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาได้
ถ่ายทอดความรู้และทกัษะในการท างานใหแ้ก่บุคลากร จึงท าใหบุ้คลากรใตบ้งัคบั
บญัชาเกิดความไวว้างใจ เช่ือมัน่และเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ความตอ้งการของ McClelland (1961) ท่ีไดก้ล่าวถึงความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์ (Need 
for Affiliation) วา่บุคคลนั้นมีความตอ้งการมิตรและสมัพนัธภาพท่ีดีและตอ้งการมี
ปฏิสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆ ในสงัคม มีปฏิสมัพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่มและมี
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ความกลมเกลียวกนัมากกวา่การแข่งขนั ดว้ยเหตุน้ีบุคคลท่ีมีความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์
มาก จึงมกัจะแสดงออกโดยการคาดหวงัหรือตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นให้
มากท่ีสุด โดยพยายามท าตนใหส้อดคลอ้งเขา้กบัความตอ้งการของผูอ่ื้น และพยายาม
เขา้ใจและเขา้ถึงความรู้สึกของฝ่ายอ่ืนๆ อีกทั้งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Chanpen 
(2014) ท่ีไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสายสนบัสนุนของสถาบนั
พฒันาองคก์รชุมชน พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองมาจากระยะเวลาและ
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อผูบ้งัคบับญัชาท าใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความรู้สึกผกูพนัและยนิดีท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท  
 
สรุปผล 

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสามารถท านาย
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั 
เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตบางเขนไดน้ั้น มีเพียงรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (ค่า Beta 
เท่ากบั 0.302, 0.316 และ 0.226 ตามล าดบั) โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ในส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ความส าเร็จขององคก์ารนั้น ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสามารถท านายได้
นั้น ไดแ้ก่ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (ค่า Beta เท่ากบั 0.195) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และรูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (ค่า Beta เท่ากบั 0.098) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนั
ต่อองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลา

บุคลากรมีการรับรู้ไดถึ้งการใชอ้  านาจอยา่งมีอุดมการณ์ และการปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่ง (Role Model) ทั้งในดา้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ความสามารถในการช้ีแนะแนวทาง มุมมองใหม่ๆ รวมไปถึงการสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหแ้ก่บุคลากร  

นอกจากน้ี การท่ีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารนั้น 
อาจมีผลมาจากบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีการรับรู้รูปแบบการบริหารงานท่ี
ผสมผสานกนัระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายและภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 
โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีอิสระในการปฏิบติังาน มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการด าเนินงานและกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน จึงท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่
ตนเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญัต่อมหาวทิยาลยั (Kasetsart University, 2017) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Meyer et al. (1993) ท่ีไดก้ล่าววา่ ความมีอิสระในการ
ปฏิบติังานสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากยิง่ข้ึน 
เน่ืองจากหากองคก์ารมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างาน ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทและเกิดความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพ  

จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 การท่ีบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการมีความผกูพนัต่อองคก์ารแปรผนัตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชานั้น อาจเน่ืองมาจากระยะเวลาท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนัอนัยาวนาน
ก่อใหเ้กิดสมัพนัธภาพท่ีดี มีการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาได้
ถ่ายทอดความรู้และทกัษะในการท างานใหแ้ก่บุคลากร จึงท าใหบุ้คลากรใตบ้งัคบั
บญัชาเกิดความไวว้างใจ เช่ือมัน่และเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ความตอ้งการของ McClelland (1961) ท่ีไดก้ล่าวถึงความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์ (Need 
for Affiliation) วา่บุคคลนั้นมีความตอ้งการมิตรและสมัพนัธภาพท่ีดีและตอ้งการมี
ปฏิสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆ ในสงัคม มีปฏิสมัพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่มและมี



208 ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน) 2562มนุษยสังคมสาร (มสส.)

ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จของ
องคก์ารมากยิง่ข้ึน (Baumrak, 2006) 

3. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัควรวางแผนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์น
ระยะยาว โดยอาจมีการจดัหาพ่ีเล้ียง (Mentor) ท่ีท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนผูบ้งัคบับญัชา 
เน่ืองจากในอนาคตบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการอาจตอ้งมีการเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชา
คนใหม่ๆ เน่ืองจากบุคลากรอาจไดรั้บการเล่ือนขั้น หรืออาจโยกยา้ยหน่วยงาน หนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ มหาวทิยาลยัจึงควรมีการวางแนวทางจดัหาพ่ีเล้ียงท่ีเป็นเสมือน
ผูบ้งัคบับญัชาในระยะยาวท่ีจะเป็นผูค้อยใหค้  าแนะน า สร้างแรงบนัดาลใจ ช้ีแนะ
แนวทางการปฏิบติังานในระยะยาว 

ขอ้เสนอแนะเพ่ือการวจิยัในคร้ังตอ่ไป 
1. การวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาในรูปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพท่ีมีการ

สมัภาษณ์ควบคู่กบัเชิงปริมาณเพ่ือขยายผลการวจิยัในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
2. ควรมีการศึกษาตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั เช่น คุณภาพชีวติในการท างาน 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นตน้ เพื่อใหส้ามารถขยายผลการวจิยัไปยงัตวัแปร
อ่ืนๆ ท่ีช่วยเอ้ือใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยั 

3. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาในกลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุนทั้งใน
มหาวทิยาลยัภาครัฐ ภาคเอกชน และในก ากบัของรัฐ เพ่ือใหค้รอบคลุมทุกรูปแบบของ
มหาวทิยาลยัในประเทศไทย และควรมีการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งอาชีพอ่ืนๆ ของ
มหาวทิยาลยั เช่น บุคลากรสายวชิาการ หรือกลุ่มองคก์ารการศึกษาอ่ืนๆ เพ่ือขยาย
ผลการวจิยัเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าอนัจะเป็นการพฒันาไปในทิศทาง
เพ่ือส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

 
 

ท่ีปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
แต่มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในขณะท่ีผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัตอ่องคก์าร จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศและอาย ุพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการท่ีปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีเพศและอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะเพื่อการน าไปปฏิบติั 

1. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัควรวางแนวทางในการคดัเลือก เล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง และการอบรมและพฒันาสายอาชีพของผูบ้งัคบับญัชา โดยใหเ้ป็นไปใน
ทิศทางของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยมหาวทิยาลยัอาจมีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาใหผู้บ้งัคบับญัชาเกิดการเรียนรู้และเขา้ใจในการบริหารจดัการงานดา้นต่างๆ 
ตลอดจนการบริหารจดัการบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใตบ้งัคบับญัชาตามแนวทาง
ปฏิบติัของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Popli & Rizvi, 2016) 

2. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัควรมีการส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชา
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีการผสมผสานรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและ
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายในการบริหารจดัการงานดา้นต่างๆ โดยอาจมีการวาง
แนวทางส่งเสริมการท ากิจกรรมร่วมกนัเพ่ือใหผู้บ้งัคบับญัชาไดมี้การสร้างแรงบนัดาลใจ 
แนะแนวทางการแกปั้ญหาโดยใชแ้นวทางใหม่ๆ ตลอดจนมีการใหบุ้คลากรไดมี้อิสระทาง
ความคิดและไดมี้ส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีเขา้ร่วมก็จะสามารถน าไปสู่การส่งเสริม
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ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จของ
องคก์ารมากยิง่ข้ึน (Baumrak, 2006) 

3. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัควรวางแผนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์น
ระยะยาว โดยอาจมีการจดัหาพ่ีเล้ียง (Mentor) ท่ีท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนผูบ้งัคบับญัชา 
เน่ืองจากในอนาคตบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการอาจตอ้งมีการเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชา
คนใหม่ๆ เน่ืองจากบุคลากรอาจไดรั้บการเล่ือนขั้น หรืออาจโยกยา้ยหน่วยงาน หนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ มหาวทิยาลยัจึงควรมีการวางแนวทางจดัหาพ่ีเล้ียงท่ีเป็นเสมือน
ผูบ้งัคบับญัชาในระยะยาวท่ีจะเป็นผูค้อยใหค้  าแนะน า สร้างแรงบนัดาลใจ ช้ีแนะ
แนวทางการปฏิบติังานในระยะยาว 

ขอ้เสนอแนะเพ่ือการวจิยัในคร้ังตอ่ไป 
1. การวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาในรูปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพท่ีมีการ

สมัภาษณ์ควบคู่กบัเชิงปริมาณเพ่ือขยายผลการวจิยัในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
2. ควรมีการศึกษาตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั เช่น คุณภาพชีวติในการท างาน 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นตน้ เพื่อใหส้ามารถขยายผลการวจิยัไปยงัตวัแปร
อ่ืนๆ ท่ีช่วยเอ้ือใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยั 

3. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาในกลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุนทั้งใน
มหาวทิยาลยัภาครัฐ ภาคเอกชน และในก ากบัของรัฐ เพ่ือใหค้รอบคลุมทุกรูปแบบของ
มหาวทิยาลยัในประเทศไทย และควรมีการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งอาชีพอ่ืนๆ ของ
มหาวทิยาลยั เช่น บุคลากรสายวชิาการ หรือกลุ่มองคก์ารการศึกษาอ่ืนๆ เพ่ือขยาย
ผลการวจิยัเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าอนัจะเป็นการพฒันาไปในทิศทาง
เพ่ือส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

 
 

ท่ีปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
แต่มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รวมถึงความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในขณะท่ีผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัตอ่องคก์าร จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาดา้นเพศและอาย ุพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการท่ีปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีเพศและอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะเพื่อการน าไปปฏิบติั 

1. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัควรวางแนวทางในการคดัเลือก เล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง และการอบรมและพฒันาสายอาชีพของผูบ้งัคบับญัชา โดยใหเ้ป็นไปใน
ทิศทางของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยมหาวทิยาลยัอาจมีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาใหผู้บ้งัคบับญัชาเกิดการเรียนรู้และเขา้ใจในการบริหารจดัการงานดา้นต่างๆ 
ตลอดจนการบริหารจดัการบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการใตบ้งัคบับญัชาตามแนวทาง
ปฏิบติัของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Popli & Rizvi, 2016) 

2. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัควรมีการส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชา
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมีการผสมผสานรูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและ
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายในการบริหารจดัการงานดา้นต่างๆ โดยอาจมีการวาง
แนวทางส่งเสริมการท ากิจกรรมร่วมกนัเพ่ือใหผู้บ้งัคบับญัชาไดมี้การสร้างแรงบนัดาลใจ 
แนะแนวทางการแกปั้ญหาโดยใชแ้นวทางใหม่ๆ ตลอดจนมีการใหบุ้คลากรไดมี้อิสระทาง
ความคิดและไดมี้ส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีเขา้ร่วมก็จะสามารถน าไปสู่การส่งเสริม
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