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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา (1) ภาวะผูนํา ภาวะผูตาม และความผูกพันตอ
องคการของบุคลากร (2) ภาวะผูนํา และภาวะผูตาม ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
(3) อิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีตอความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ภาวะผูตาม
และความผูกพันตอองคการ ประชากร คือ บุคลากรท่ีเปนพนักงานประจําในระดับปฏิบัติการของ
บริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูปแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีจํานวนบุคลากรกลุมตัวอยาง 219 คน 
ผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางแบบชวงชั้น (Stratified Sampling) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
ใชสถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแกการวิเคราะหแบบจําลองสมการเชิงโครงสราง (Structural equation 
model) โดยใชโปรแกรม Smart PLS 3.0  

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงบารมี ภาวะผูนําการกระตุนทางปญญา และภาวะผูตาม
แบบเอาตัวรอดสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร และพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูนําและความผูกพันตอองคการของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีอํานาจในการพยากรณท่ีรอยละ 95 ผลการวิจัยยังพบอีกวา การรับรูการ
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สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูตามและความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีอํานาจในการพยากรณท่ีรอยละ 92 

คําสําคัญ: การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูตาม  
 ความผูกพันตอองคการ 

Abstract 

The objectives of this research were to study ( 1)  levels of leadership styles, 
followership styles and organizational commitment (2)  relationships between leadership 
styles, followership styles and organizational commitment and ( 3)  the moderation 
effects of perceived organizational support on the relationship among leadership 
styles, followership styles and organizational commitment.  The samples were 219 
operational- level employees of a garment manufacturer.  Using stratified sampling, 
questionnaire survey was used for data collection tool.  The data analysis employed 
both descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard deviation 
and inferential statistics including partial least squares structure equation modeling 
using Smart PLS 3.0. 

The results indicated that the idealized Influence leadership style, intellectual 
stimulation leadership style and pragmatic survivor followership style had effects on 
organizational commitment. The perceived organizational support had moderation effect 
on the relationship between leadership styles and organizational commitment at the 
statistically significant level as of .05 with prediction power of 95% Finally, the perceived 
organizational support had moderation effect on the relationship between followership 
styles and organizational commitment at the statistically significant level as of .05 with 
prediction power of 92% 

Keywords: Perceived Organizational Support, Leadership Styles, Followership Styles, 
  Organizational Commitment 

บทนํา  

ปจจุบันอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมถือเปนหนึ่งในปจจัยท่ีมีบทบาทสําคัญในการ
กระตุนพัฒนาเศรษฐกิจไทย โดยอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมภายในประเทศถือเปนอุตสาหกรรม
ท่ีสรางรายไดผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศอยูท่ีอันดับ 4 โดยในเดือนกุมภาพันธ 2563 การสงออกสิ่งทอ
และเครื่องนุงหม มีมูลคาถึง 573.6 ลานเหรียญสหรัฐ (สถาบันพัฒนาอุตสาหกรรมสิ่งทอ, 2563)    
อยางไรก็ตาม ในชวงท่ีผานมาอุตสาหกรรมสิ่งทอไทยเริ่มเผชิญกับตนทุนการผลิตรวมไปถึงคาแรงท่ี
เพ่ิมข้ึน ทําใหผูผลิตเริ่มยายฐานการผลิตไปยังประเทศใกลเคียงในภูมิภาคอาเซียน สงผลใหประเทศ
เหลานี้กลายเปนคูแขงท่ีสําคัญของไทย โดยประเทศท่ีกําลังมีบทบาทสําคัญมากข้ึนอยางชัดเจน ไดแก
เวียดนาม และอินโดนีเซีย โดยเฉพาะเวียดนามไดเขามามีบทบาทในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีมากข้ึน 
ดวยตลาดแรงงานขนาดใหญ และมีตนทุนคาจางท่ีไมสูงมาก ทําใหนักลงทุนตางชาติจํานวนมากเริ่ม
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เขาไปสรางฐานการผลิตในอุตสาหกรรมตาง ๆ ในเวียดนาม ดังนั้นเพ่ือใหองคการมีความสามารถใน
การแขงขันทางธุรกิจ นอกเหนือไปจากการพัฒนา และเสริมสรางวิสัยทัศน กลยุทธ และวัฒนธรรม
องคการ ปรับปรุงกระบวนการจัดการ บริหารตนทุนการผลิตแลว จําเปนท่ีทุกองคการจะตองพัฒนา
ทักษะและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร เนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยสําคัญ เปนตนทุน
หลักของภาคธุรกิจท่ีตองใชเวลาในการฝกฝนใหเกิดความรูความชํานาญ 

โดยเหตุท่ีบุคลากรถือเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงานของทุกองคการ ความสําคัญของ
บุคลากรในองคการจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะตองไดรับการพัฒนา เพ่ือเปนตนทุนขององคความรูอันจะ
นําไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมใหกับองคการ โดยนิทัศน ศิริโชติรัตน (2560) ไดกลาวไววา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะชวยใหองคการไดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงาน เปนการใช
ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ กอใหเกิด
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับตนทุนในการดําเนินงานขององคการ 

เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญ นับเปนความจําเปนอยางยิ่งเพ่ือใหองคการ
มีความสามารถในการแขงขัน และเปนปจจัยไปสูความสําเร็จขององคการ ในทศวรรษท่ี 1980 เปนตนมา 
จึงมีแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยผานบทบาทของภาวะผูนํา โดยแนวคิดเก่ียวกับผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ไดรับความสนใจในการนํามาศึกษาวิจัยเปนอยางมาก เพราะบทบาทของความเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยางกวางขวางตอกระบวนการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการ 
เชน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวิสัยทัศน กลยุทธ และวัฒนธรรมในองคการตลอดจนการสงเสริม
วัฒนธรรม การประดิษฐคิดคนและความคิดริเริ่มใหม ๆ เขามาใชในองคการ ซ่ึงคุณสมบัติของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 4 องคประกอบ คือ การมีภาวะผูนําเชิงบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน
ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Bass & Avolio, 1994, p. 3) นอกจากการมี
ภาวะผูนําแลว ภาวะผูตาม ยังถือวามีความสําคัญตอผูนํา ดวยเหตุผลหลายประการ กลาวคือท้ังผูนํา
และผูตาม ตางก็เปนผูทํางานในเวลาเดียวกัน โดยทุกคนตางมีอํานาจหนาท่ีตางกัน ตางก็มีหัวหนาหรือ
ผูบังคับบัญชา ดังนั้น ทุกคนจึงมีความเปนผูตามมากกวาเปนผูนํา นอกจากนี้การมีความสัมพันธท่ีดีตอ
กันระหวางผูนําและผูตาม การมีอิทธิพลในการโนมนาวจิตใจและสรางทัศนคติท่ีทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 
ซ่ึงภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลนั้น จะเปนคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ี
รับผิดชอบและงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายองคการ โดยเปนผูท่ีมีความรู
ความสามารถ รับรูในความสามารถและบทบาทหนาท่ีของตน มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปาหมาย
และผูอ่ืน คุณลักษณะท่ีสําคัญของผูตามตามทฤษฎีของ Kelley (1992) ประกอบดวย 5 ประการ คือ 
ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบมี
ประสิทธิผล ผูตามท่ีมีลักษณะดังกลาวคือ ยอดปรารถนาของหนวยงาน องคการใดมีผูตามท่ีมีประสิทธิผล
จํานวนมาก จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ โอกาสท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายก็มากข้ึนดวย จึงอาจกลาวไดวาภาวะผูนําสําคัญตอองคการอยางไร ภาวะผูตามก็มีความสําคัญ
ไมตางกันกับภาวะผูนํา นอกจากการมีภาวะผูนําและภาวะผูตามจะสําคัญตอความสําเร็จตองานท่ีไดรับ
มอบหมายแลว การรูสึกวาตนไดเขาไปมีสวนเก่ียวพันและเปนสวนหน ึ่งขององคการ ตั้งใจท่ีจะใชความ
พยายามท่ีมีอยูทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย นับวาเปนอีกคุณสมบัติท่ีจําเปนของสมาชิกองคการ เนื่องจาก
เปนปจจัยสําคัญท่ีชวยนําพาใหองคการมีประสิทธิผลและอยูรอดตอไป 

จากท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาภาวะผูนํา ภาวะผูตาม และอิทธิพล
กํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีสงตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิต
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เสื้อผาสําเร็จรูปแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ องคการแตละแหงนั้น มีความตองการท่ีจะสราง
เสริมใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ เนื่องจากความผูกพันของบุคลากรนั้นมีความสัมพันธกับอัตรา
การคงอยูของพนักงาน ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง อัตราการลาออกก็จะลดลง ดังนั้นความ
เขาใจตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการจึงถือวาเปนสิ่งสําคัญท่ีทําผูบริหารตองทําความใจ และ
นําไปกระตุนใหสมาชิกในองคการไดมีเปาหมายในการทํางานรวมกันเพ่ือนําไปสูการทํางานอยาง
สรางสรรค มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคการในท่ีสุด 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนํา ภาวะผูตาม และความผูกพันตอองคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิต
เสื้อผาสําเร็จรูป แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาภาวะผูนํา และภาวะผูตาม ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรใน
บริษัท ผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนํา ภาวะผูตามและความผูกพันตอองคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป แหงหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานการวิจัย  

1. ภาวะผูนําสงผลตอความผูกพันในองคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป 
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ภาวะผูตามสงผลตอความผูกพันในองคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป 
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร   

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูนํา และความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูตาม และความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การทบทวนวรรณกรรม  

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึน พัฒนาความสามารถของผูรวมงานใหมีศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหตระหนักรูในภารกิจของกลุมซึ่งจะนําไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง (Bass & Avolio, 1994) ประกอบดวย 4 องคประกอบดังตอไปนี้ ภาวะผูนําเชิงบารมี
หรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ ภาวะผูนําในการกระตุนทาง
ปญญา และภาวะผูนําในการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สอดคลองกับงานวิจัยของ วรางคณา 
กาญจนพาที (2556) ท่ีกลาววา การเปนผูนํานั้นเปนความสามารถท่ีมีอิทธิพลตอผูตามไดอยางสัมฤทธิ์
ผลหรือเปนความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี เพ่ือท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงคของงานไดอยางเหมาะสม ปทมา เจริญพรพรหม (2558) ไดกลาววาภาวะผูนํา คือ กุญแจ
สําคัญในการสรางความผูกพันในงาน หากตองการใหพนักงานในองคการเกิดความผูกพันในงานและ 
มีสวนรวมตอตัวองคการ หัวหนาตองทําใหลูกนองรูสึกวามีคุณคาในการทํางาน เพ่ือสรางใหเกิดความ
มุงม่ันตอการทํางานของลูกนอง ความกาวหนาในหนาท่ีการงานเปนอีกหนึ่งเครื่องมือในการเหนี่ยวรั้ง
พนักงานใหอยูกับองคการ สุกัญญา มีสมบัติ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2558) อธิบายวา คุณลักษณะท่ี
พึงประสงคในการเปนผูนําท่ีดี คือ คุณลักษณะท่ีพบในผูตามท่ีมีประสิทธิผล เชน การเปนผูท่ีมีความคิด
ริเริ่ม มีความเปนอิสระหรือมีความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง มีความผูกพันตอเปาหมายรวมกันของ
องคการ มีความกลา มีน้ําใจ รวมทั้งทาทายตอผูที่คุกคามคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ 

H1 

H2 

H3 

H4 

        ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1.ภาวะผูนําเชิงบารม ี
2.ภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรง
บันดาลใจ 
3.ภาวะในการกระตุนทางปญญา 
4.ภาวะในการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล 
Bass & Avolio (1994) 

         ภาวะผูตาม 
1.ผูตามแบบหางเหิน 
2.ผูตามแบบปรับตาม 
3.ผูตามแบบเอาตัวรอด 
4.ผูตามแบบเฉื่อยชา 
5.ผูตามแบบมีประสิทธิผล 
Kelley (1992) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
Eisenberger et al., (1986) 

             ความผูกพันในองคการ 
1. ความผูกพันดานจิตใจ 
2. ความผูกพันดานการคงอยู 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
Meyer & Allen (1991) 
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Sangperm & Chienwattanasook (2019) เสริมวาผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะมีสวนทําใหเพ่ือน
รวมงานในทีม มีพฤติกรรมการทํางานท่ีมุงนวัตกรรมสูงข้ึน เนื่องจากผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงสามารถ
เปนตนแบบท่ีดีท่ีสงเสริมใหผูตามสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของพวกเขา 
 ภาวะผูตาม หมายถึง คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติไดท้ังงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบหลัก และงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายองคการ ซ่ึงประเมินจาก
การรับรูของพนักงาน ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการ ดังนี้ ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบปรับตาม 
ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉื่อยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล (Kelley, 1992)  ศิระ  
จุลานนท (2551) อธิบายวา ภาวะผูตามเปนคุณลักษณะบุคคลท่ีเปนผูตาม ท่ีมีความสามารถในการ
บริหารจัดการงานไดดวยตนเอง มีความสามารถท่ีจะวิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเองและองคการ
ไดอยางถูกตอง โดยใชสติปญญา มีความกลาหาญ และมีสวนรวมในจุดมุงหมายของผูนําและองคการ 
จึงทําใหแสดงบทบาทในฐานะผูตาม วรางคณา กาญจนพาที (2556) กลาววาภาวะผูตามเปนอีกหนึ่ง
ปจจัยท่ีมีความสําคัญและเก่ียวของกับภาวะผูนําเพราะตางเปนบทบาทพ้ืนฐานของบุคคลท่ีสลับ
สับเปลี่ยนกันตามสถานการณอยูตลอดเวลา งานวิจัยของชุลีพร เพ็ชรศร (2557) พบวา ผูตามท่ีมี
ประสิทธิภาพจะเปนคนท่ีมีคุณคาตอผูนําและองคการเนื่องจากการเปนผูท่ีมีความสามารถในการบริหาร
จัดการงานตาง ๆ ไดดวยตนเอง 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความเชื่อของพนักงานวาองคการไดมองเห็นคุณคา
ในการทุมเทของพนักงาน องคการแสดงความใสใจ ตองการใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดีเพ่ือใหองคการ
บรรลุเปาหมาย และไดรับการยอมรับ Eisenberger (1986, pp. 500 - 507) แบงองคประกอบของ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการไว 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงาน
และความกาวหนา ดานความม่ันคงในงาน ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน ศศินันท ทิพยโอสถ 
(2556) พบวาเม่ือพนักงานสามารถรับรูไดถึงการสนับสนุนแลว จะทําใหเขาเหลานั้นมีความมุงม่ันและ
พอใจในงาน ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ศรัณย พิมพทอง (2557) กลาววา
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และนโยบายดานทรัพยากรมนุษย ถือเปนปจจัยท่ีสําคัญตอองคการ
ท่ีสามารถสรางความพึงพอใจในงานได ตลอดจนการคงอยูในองคการของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหกับองคการอยางเต็มความสามารถไดในระยะยาว นอกจากนี้ อมรรัตน แสงสาย และกฤษดา 
เชียรวัฒนสุข (2559) พบวา ปจจัยดานการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ในดานโอกาส ดานวิทยา
สังคม ดานการปฏิบัติงาน และดานโอกาสท่ีไดรับในการพัฒนาตนเองมีผลตอความผูกพันองคกรของ
พนักงาน 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกผูกพันท่ีมีระหวางพนักงานกับองคการซ่ึงเปน
สิ่งยึดเหนี่ยวใหพนักงานคงอยูในองคการตอไป และยังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการ
อีกดวย (ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, 2548) และตามแนวคิด ของ Meyer & Allen (1991) ไดแบงองคประกอบ
ของความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดาน
บรรทัดฐาน ธนนันท ทะสุใจ (2549) อธิบายความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ คือความรูสึกท่ีดี
ตอองคการ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใสในองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง มีความ
เชื่อม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจท่ีจะเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือเปาหมาย
ขององคการและตองการท่ีจะดํารงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการนั้นตลอดไป นอกจากนี้วิภาวรรณ 
จรัสกุล (2560) เสริมวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพขององคการ เพราะความ
ผูกพันตอองคการจะทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความมุงม่ันตั้งใจและทุมเทในการทํางาน
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อยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคการประสบผลสําเร็จ Hamamoto et al., (2020) ไดกลาววาความ
ผูกพันในงานชวยเพ่ิมผลิตผล ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค สรางนวัตกรรม และ พฤติกรรมการมีใจ
บริการตามหนาท่ีและนอกเหนือหนาท่ี นอกจากนั้น Arnold B. Bakker & Simon Albrecht (2018) 
ยังไดอธิบายความผูกพันในงานไววา เปนความรูสึกเชิงบวก เปนความผูกพันทางใจและแรงจูงใจอยาง
แรงกลาท่ีจะอุทิศตนและมุงม่ันกับงาน Schaufeli, W.B. (2017) ไดกลาววา ความผูกพันในงานถูกกําหนด
โดยความรูสึกเติมเต็ม ความรูสึกกระฉับกระเฉง ความทุมเท และการเอาใจใสกับงาน นอกจากนี้ความ
ผูกพันยังชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรและผลผลิตขององคการ
ในภาพรวมอีกดวย  

ระเบียบวิธีในการวิจัย  

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท่ีเปนพนักงานประจําในระดับปฏิบัติการของ
บริษัทผูผลิตเสื้อผาสําเร็จรูปแหงหนึ่ง ท่ีมีท่ีตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีจํานวนรวมท้ังสิ้น 407 คน 
ทําการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1973) ไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 
202 คน ทําการสํารองเพ่ิมเติมเพ่ือปองกันความไมสมบูรณของแบบสอบถามอีกประมาณรอยละ 10 
จึงมีจํานวนตัวอยางรวม 219 คน เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เครื่องมือในการวิจัย โดยไดมาจากการศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึงแบง
ออกเปน 5 สวนดังนี้ (1) แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล (2) แบบสอบถามเก่ียวกับรูปแบบ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (3) แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูตาม (4) แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และ (5) แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคการ ทําการตรวจสอบ
ความถูกตองและนําเสนอผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน เพ่ือตรวจความเท่ียงตรงของเนื้อหา โดยไดคาดัชนีความ

สอดคลอง (IOC) > 0.67 และทําการทดสอบคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแตละดานดวยคา Cronbach’s α 
ไดคาความเชื่อม่ันมากกวา .80 ทุกดาน สําหรับการวิเคราะหขอมูล ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี 
รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชสถิติเชิงอนุมานเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน
โดยใชการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (Structural equation model) โดยใชโปรแกรม 
Smart PLS 3.0 

ผลการวิจัย  

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล: ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 144 คน (รอยละ 65.75) อายุ 31 - 35 ปข้ึนไป จํานวน 76 คน (รอยละ 34.70) สถานภาพ
เปนโสด จํานวน 116 คน (รอยละ 52.97) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 115 คน (รอยละ 
52.51) ประสบการณการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป จํานวน 84 คน (รอยละ 38.36) และมีรายไดอยู
ระหวาง 25,000 บาทข้ึนไป จํานวน 106 คน (รอยละ 48.40) 
 ผลการวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และเม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 รองลงมา
เปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีภาวะผูนําเชิงบารมีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 และลําดับท่ีนอย
ท่ีสุด คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94  
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 ผลการวิเคราะหรูปแบบภาวะผูตาม: ภาวะผูตามโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 และเม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ภาวะผูตามดานผูตาม
แบบปรับตาม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาเปนภาวะผูตามดานผูตามแบบมีประสิทธิผล มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ภาวะผูตามดานผูตามแบบเฉ่ือยชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.79 
 ผลการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ: การรับรูการสนับสนุนจากองคการ
โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 และเม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา คาเฉลี่ย
สูงสุด คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 รองลงมาเปนการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและความกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 และลําดับท่ีนอย
ท่ีสุด คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการ: ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และเม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความผูกพัน
ตอองคการดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 รองลงมาเปนความผูกพันตอองคการ
ดานความผูกพันดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ความผูกพันตอองคการ
ดานความผูกพันดานการคงอยู  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 
 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
 

 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ภาพท่ี 2 แสดงสัมประสิทธิ์เสนทางของอิทธิพลระหวางภาวะผูนําและความผูกพันในองคการ และ    
 อิทธิพลกํากับระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอภาวะผูนําและความผูกพันใน 
 องคการ 
 

การมีภาวะผูนําเชิงบารมี 

การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

การคํานึงถึงความเปน 
ปจเจกบุคคล 

ความผูกพันตอองคการ 

R2 = 0.95 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําสงผลตอความผูกพันในองคการของบุคลากร
และสมมติฐานท่ี 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูนํา
และความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

สมมติฐาน t p-value 
ผลการ
ทดสอบ 

ประเภทของ
ตัวแปรกํากับ 

1. ภาวะผูนาํสงผลตอความผูกพนัในองคการ 
- การมีภาวะผูนําเชิงบารมี 4.06   0.000* สอดคลอง - 
- การสรางแรงบันดาลใจ 1.12 0.265 ไมสอดคลอง - 
- การกระตุนทางปญญา -2.15  0.031* สอดคลอง - 
- การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 0.81 0.417 ไมสอดคลอง - 

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูนาํ และความผูกพนัตอองคการ 
- การมีภาวะผูนําเชงิบารม ี 12.611 0.000* สอดคลอง - 
- การสรางแรงบนัดาลใจ -14.636 0.000* สอดคลอง - 
- การกระตุนทางปญญา -19.955 0.000* สอดคลอง - 
- การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 17.517 0.000* สอดคลอง - 
- การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 2.584 0.010* สอดคลอง Quasi 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากภาพท่ี 2 และตารางท่ี 1 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการมีภาวะผูนําเชิง
บารมี มีคา t-statistics เทากับ 4.06 และมีคา p-value เทากับ 0.000 นั่นคือมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอความผูกพันในองคการของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในดานการกระตุนทางปญญา มีคา t-statistics เทากับ -2.15 และมีคา p-value เทากับ
0.031 นั่นคือมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความผูกพันในองคการของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 โดยมีอํานาจในการพยากรณความผูกพันตอองคการท่ีรอยละ 95   

นอกจากนี้ ยังพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูนํา 
และความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท่ีตัวแปรการรับรูการสนับสนุน
จากองคการเปนตัวแปรกํากับประเภท Quasi Moderator หรือตัวแปรตนและตัวแปรกํากับตางก็มี
อิทธิพลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ภาพท่ี 3  แสดงสัมประสิทธิ์เสนทางของอิทธิพลระหวางภาวะผูตามและความผูกพันในองคการ และ
 อิทธิพลกํากับระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอภาวะผูตามและความผูกพันใน
 องคการ 
 
ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูตามสงผลตอความผูกพันในองคการของ 
 บุคลากร และสมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวาง 
 ภาวะผูตาม และความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

สมมติฐาน t p-value 
ผลการ
ทดสอบ 

ประเภทของ
ตัวแปรกํากับ 

2. ภาวะผูตามสงผลตอความผูกพันในองคการ 
- ผูตามแบบหางเหิน -0.01 0.993 ไมสอดคลอง - 
- ผูตามแบบปรับตาม 1.59 0.112 ไมสอดคลอง - 
- ผูตามแบบเอาตัวรอด 2.06  0.040* สอดคลอง - 
- ผูตามแบบเฉ่ือยชา -0.76 0.450 ไมสอดคลอง - 
- ผูตามแบบมีประสิทธิผล 0.43 0.666 ไมสอดคลอง - 

 

4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูตาม และความผูกพันตอ
องคการ 

- ผูตามแบบหางเหิน -12.138 0.000* สอดคลอง - 
- ผูตามแบบปรับตาม -6.892 0.000* สอดคลอง - 
- ผูตามแบบเอาตัวรอด 11.191 0.000* สอดคลอง - 

 

 
 

ความผูกพันตอองคการ 

ผูตามแบบหางเหิน 

ผูตามแบบปรับตาม 

ผูตามแบบเอาตัวรอด 

ผูตามแบบเฉ่ือยชา 

ผูตามแบบมีประสิทธิผล 

0.22* 
R2 = 0.92 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

0.
33

* 

0.
24

* 

-0
.2

2*
 

-0
.0

6*
 

-0
.5

7*
 

0.33* 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ภาวะผูตามสงผลตอความผูกพันในองคการของ
 บุคลากร และสมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลกํากับระหวาง 
 ภาวะผูตาม และความผูกพันตอองคการของบุคลากร (ตอ) 

สมมติฐาน t p-value 
ผลการ
ทดสอบ 

ประเภทของ
ตัวแปรกํากับ 

- ผูตามแบบเฉ่ือยชา 3.790 0.000* สอดคลอง - 
- ผูตามแบบมีประสิทธิผล 18.089 0.000* สอดคลอง Quasi 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากภาพท่ี 3 และตารางท่ี 2 พบวา ภาวะผูตามของบุคลากรตามแนวคิดของ Kelley (1992) 
แบงได 5 รูปแบบ กลาวคือ ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบ
เฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบเพียงภาวะผูตามแบบเอา
ตัวรอดเทานั้นท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 โดยมีคา t-statistics เทากับ 2.06 และมีคา p-value เทากับ 0.040 โดยมีอํานาจใน
การพยากรณความผูกพันตอองคการท่ีรอยละ 92 

นอกจากนี้เม่ือทําการตรวจสอบอิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวา
มีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูตามทุกรูปแบบกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยท่ีตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปรกํากับประเภท Quasi 
Moderator หรือตัวแปรตนและตัวแปรกํากับตางก็มีอิทธิพลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

อภิปรายผลการวิจัย  

จากผลการศึกษาท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการมีภาวะผูนําเชิงบารมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในองคการนั้นมีความสอดคลองกับ ปทมา เจริญพรพรหม (2558)  
ท่ีศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงาน และความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษา พนักงาน
กลุมบริษัทผูผลิตสินคาบริโภคขามชาติแหงหนึ่ง และพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการกระตุนทางปญญา 
ท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความผูกพันในองคการของบุคลากรนั้น อาจมีสาเหตุมาจากพนักงานท่ี
ทําการศึกษาท้ังหมดจะอยูในฝายปฏิบัติการซ่ึงอาจมีความคุนชินกับการทํางานท่ีเปนแบบงานประจํา 
(routine job) หรือปฏิบัติงานตามคําสั่งท่ีมอบหมาย และเม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการตาม
แนวคิดของ Meyer & Allen (1991) ท่ีแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน 
ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน เม่ือทํางานท่ีจะตองถูกกระตุนทาง
ปญญาหรือการใชภาวะผูนําในดานนี้ จึงอาจสงผลใหเกิดอิทธิพลในทางตรงขามได  

สําหรับผลการศึกษาท่ีพบวา ภาวะผูตามแบบเอาตัวรอดเพียงแบบเดียวเทานั้นท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในองคการ อธิบายไดวา การแสดงการมีสวนรวมในจุดมุงหมายของผูนํา
และองคการนั้น จะแสดงภายใตสภาวะการณและเง่ือนไข จึงทําใหเกิดแสดงบทบาทในฐานะผูตาม (ศิระ 
จุลานนท, 2551) ซ่ึง สุกัญญา มีสมบัติ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2558) อธิบายวาผูตามแบบนี้จะมี
ลักษณะของแบบผูตามท้ัง 4 แบบ แตผูตามแบบเอาตัวรอดนี้ จะเลือกใชแบบใดข้ึนอยูกับสถานการณใน
ขณะนั้นวา แบบผูตามใดท่ีเอ้ือประโยชนใหตนเองมากท่ีสุดและมีความเสี่ยงนอยท่ีสุด 
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เม่ือพิจารณาอิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น จากการศึกษาพบวา 
ทําใหภาวะผูนําดานการมีภาวะผูนําเชิงบารมี และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันในองคการของบุคลากร ซ่ึงผลการศึกษาไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ ปทมา เจริญ
พรพรหม (2558) ท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน แตอยางไรก็ตาม ผลการศึกษา พบวา อิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมี
ตอภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ และภาวะผูนําในการกระตุนทางปญญานั้นสงผลในทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการ  เม่ือพิจารณาบทบาทของผูนําดานดังกลาว ท่ีตองใชความสามารถท่ีตนเองมีเพ่ือ
สงอิทธิพลตอผูตามไดอยางสัมฤทธิ์ผลหรือเปนความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนสามารถ
ทํางานไดอยางเต็มท่ี เพ่ือท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคของงานไดอยางเหมาะสม (วรางคณา กาญจนพาที, 
2556) ซ่ึงผลท่ีไดอาจเกิดจากกลุมบุคลากรท่ีทําการศึกษาอยูในฝายปฏิบัติการท้ังหมด และมีความเคย
ชินกับการทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายมากกวา 

สําหรับอิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีตอภาวะผูตามในแตละแบบ
นั้น พบวามีอิทธิพลกํากับระหวางภาวะผูตามทุกรูปแบบกับความผูกพันตอองคการ แตแบบภาวะผูตาม
แบบหางเหินจะมีอิทธิพลเชิงลบตอความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด เม่ืออธิบายตามแนวคิดของ Kelley 
เปนเพราะผูตามแบบนี้มีพฤติกรรมเฉ่ือยชา แตมีความอิสระสูงและมีความคิดสรางสรรคซ่ึงถือวามี
ประสิทธิผลแตอาจเปนเพราะประสบการณหรือมีปญหากับผูบังคับบัญชา จึงใชความสามารถท่ีมีไปใน
การวิพากษวิจารณจุดออนขององคการและผูบังคับบัญชา และมักไมเขารวมแกไขปญหาหรือจุดบกพรอง
ท่ีตัวเองมองเห็น ในทางกลับกันผูตามแบบมีประสิทธิผลจะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการสูงสุด นั้น 
 สอดคลองกับ ศิระ จุลานนท (2551) ท่ีระบุวา การมีภาวะผูตาม เปนคุณลักษณะบุคคลท่ีมี
ประสิทธิผล เปนผูตามท่ีมีความสามารถในการบริหารจัดการงานไดดวยตนเอง มีความสามารถท่ีจะ
วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเองและองคการไดอยางถูกตอง โดยใชสติปญญา ความกลาหาญ และมี
สวนรวมในจุดมุงหมายองคการ ในสภาวการณและเง่ือนไขท่ีเหมาะสมจึงทําใหแสดงบทบาทในฐานะผูตาม 
 อิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรในบริษัทผูผลิตเสื้อผา
สําเร็จรูปท่ีไดทําการศึกษานี้ สนับสนุนงานวิจัยของ ศศินันท ทิพยโอสถ (2556) ท่ีกลาววา เม่ือพนักงาน
สามารถรับรูไดถึงการสนับสนุนแลว จะทําใหเขาเหลานั้นมีความมุงม่ันและพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงจะสงผล
ใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการยังทําให
พนักงานรับรูวาองคการใหความสําคัญตอตนเอง เห็นคุณคา มีความเขาใจและมอบโอกาสในการกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ตลอดจนการสนับสนุนดานนโยบายท่ีเก่ียวของกับกับคาตอบแทนเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิต
ท่ีดีของบุคลากร ซ่ึงทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกตอองคการในเชิงบวก และสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึก
ผูกพันในงานและองคการตามมา  

ขอเสนอแนะ  

1. ผูบริหารควรเสริมสราง สงเสริมใหบุคลากรมีภาวะผูนําท่ีดี โดยเปดโอกาสใหบุคลากรได
มีสวนรวมในการคิด วิเคราะห และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ เพ่ือใหบุคลากรเกิดการสราง
ภาวะผูนําท่ีดี ในขณะเดียวกัน ผูบริหารควรเสริมสรางและสงเสริมใหบุคลากรไดมีการเรียนรูการเปน 
ผูตามท่ีดี มีความขยัน กระตือรือรนในการพัฒนาทักษะ มีความสามารถในการบริหารจัดการงานได
ดวยตนเอง มีความอดทนพยายามในสิ่งท่ีเรียกวาหนาท่ี ซ่ึงการใหความสําคัญตอการพัฒนาจะทําให
บุคลากรรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ พรอมทุมเททํางานใหกับองคการจนประสบผลสําเร็จตาม
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เปาหมายท่ีตั้งไว ทําใหบุคลากรอยากรวมงานในระยะยาว และเกิดความรักความผูกพันตอองคการได
ในท่ีสุด 

2. ผูบริหารควรดําเนินการใหบุคลากรรับรูการสนับสนุนขององคการท้ังดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ ปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ท่ีเปลี่ยนแปลงไป ดานความรูในงานและความกาวหนา องคการควรจัดใหมีการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะความรูท่ีจะเปนประโยชนตอการทํางาน ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือความกาวหนาใน
สายอาชีพ ดานความม่ันคงในงาน ดานจิตอารมณ องคการควรใหความสําคัญและเห็นคุณคาในตัว
พนักงาน ยกยองใหเกียรติพนักงาน เพ่ือใหบุคลากรเกิดความสุขในขณะปฏิบัติงาน โดยความสุขท่ีเกิดข้ึน
จะชวยสรางกระบวนการทางความคิดท่ีดี ชวยใหงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย ดานการ
ปฏิบัติงาน ผูบริหารและผูบังคับบัญชาควรใหการสงเสริมสนับสนุนงาน ใหความไววางใจและใหความ
ชวยเหลือแกบุคลากรเม่ือเกิดปญหาข้ึน ชวยใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและจัด
ใหมีสิ่งท่ีใชอํานวยความสะดวกตอการทํางานในองคการ เพราะเม่ือบุคลากรไดรับรูวาองคการมองเห็น
คุณคาในการทํางานของพนักงาน ใหความหวงใย และสนับสนุนใหเขาเหลานั้นมีความเปนอยูที่ดี 
จะยิ่งสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันมากข้ึน บุคลากรยิ่งมีความผูกพันกับองคการ องคการก็จะ
ขับเคลื่อนไดงายข้ึน ถือเปนการไดเปรียบทางการแขงขันในทางธุรกิจ ชวยใหเกิดความสําเร็จตอองคการ
ไดเปนอยางดี 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคต  

1. งานวิจัยในอนาคตควรมีการทําวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ือท่ีจะสามารถศึกษาขอมูลในเชิงลึก
มากยิ่งข้ึน โดยวิธีการสัมภาษณเชิงลึกกับบุคลากรในฝายปฏิบัติการ หรือการสัมภาษณกลุม เพ่ือใหมิติ
และมุมมองเชิงลึกของบทบาทของการมีภาวะผูนํา ภาวะผูตาม และความผูกพันตอองคการ ซ่ึงจะทํา
ใหไดรายละเอียดท่ีชัดเจนมากข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีคาดวาจะสงผลตอการสรางความผูกพันตอองคการ เชน 
ปจจัยดานคุณลักษณะงาน ปจจัยความพึงพอใจในงาน ปจจัยดานการมีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือให
เกิดความเขาใจท่ีชัดเจนมากข้ึน และสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองคการให
เกิดความผูกพันตอองคการยิ่งข้ึน และควรทําการศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมอ่ืนเพ่ือใหเกิดมุมมองเชิง
เปรียบเทียบในเชิงแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของในอนาคต 

เอกสารอางอิง  

กฤษดา เชียรวัฒนสุข, สุรพร ออนพุทธา และ สุพรรณษา ฟกขํา. (2561). ความสัมพันธระหวาง
รูปแบบภาวะ ผูนํา รูปแบบภาวะผูตามกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน. วารสาร   
สหวิทยาการวิจัย: ฉบับบัณฑิตศึกษา, 7(1), 25 - 34. 

ญาดา สามารถ. (2558). รูปแบบภาวะผูนําท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของเจนเนอเรชันเอ็กซ
และเจนเนอเรชันวาย. (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย). 

 
 
 



Journal of Marketing and Management 
Volume 8 No. 1 January - June 2021 
  

63 

ทศวรรษ บุญญา และกฤษดา เชียรวัฒนสุข. (2560). ภาวะผูตามและการรับรูรูปแบบการใชอํานาจ
ของหัวหนางานของพนักงาน บริษัท ซูซูกิ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัดท่ีสงผลตอ
ความสุขในการทํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน. ใน รายงานการประชุม
วิชาการระดับชาติ The 9th ASEAN + C + I Symposium on Business 
Management Research (น. 1329-1348). ชลบุรี: วิทยาลัยพาณิชยศาสตร 
มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ปทมา เจริญพรพรหม. (2558). ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และความผูกพัน
ตอองคการ : กรณีศึกษาพนักงานกลุมบริษัทผูผลิตสินคาบริโภคขามชาติแหงหนึ่ง  
ในเขตกรุงเทพฯ. (งานวิจัยสวนบุคคลปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร). 

มุทิตา คงกระพันธ. (2554). การศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคล การรับรู
การสนับสนุนจากองคการผานความผูกพันองคการ และความพึงพอใจในงานท่ีมีตอผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี. (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย
ศิลปากร). 

รัตนภัทร สุวรรณสิทธิ์. (2558). การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ   
ปฏิบัติงาน ผานสมรรถะหลักของบุคลากรสํานักงานประกันสังคม. (วิทยานิพนธปริญญา  
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศิลปากร). 

วรางคณา กาญจนพาที. (2556). ภาวะผูนําและภาวะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ: 
กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย. (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี). 

ศศินันท ทิพยโอสถ. (2556). การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานในภาคธุรกิจธนาคาร. (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี). 

สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน. (2562). การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ 
จํากัด. วารสารวิชาการวิทยาลัยสันตพล, 5(2), 82 - 99. 

สุกัญญา มีสมบัติ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข. (2558). ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพล
ตอองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
ใน รายงานการประชุมวิชาการระดับชาติ The 7th ASEAN + C + I Symposium on 
Business Management Research  (น. 444 - 462). ชลบุรี: วิทยาลัยพาณิชยศาสตร 
มหาวิทยาลัยบูรพา. 

อมรรัตน แสงสาย. (2558). ปจจัยดานองคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานเจอเนอเรช่ันวาย กรณีศึกษา บริษัท เอเชียน สแตน
เลย อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี). 

อมรรัตน แสงสาย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข. (2559). ปจจัยดานองคกรและการรับรูการสนับสนุน
จากองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงาน Generation Y: กรณีศึกษาบริษัท 
เอเชียนสแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด. วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยปทุมธานี, 
8(2), 111 - 116. 



วารสารวิชาการการตลาดและการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ปท่ี 8 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2564 

 

64 

Allen, N. J., and Meyer, J.P. (1990). The measurement and antecedent of affective, 
continuance and normative commitment to the organization. Journal of 
Occupational Psychology, 63, 1 - 18. 

Aubé, C., and Rousseau, V. (2005). Team Goal Commitment and Team Effectiveness. 
Journal of Organization Management, 9(3), 189 - 204. 

Avolio, Bernard M. Bass and Dong I. Jung. (1999). Occupational and Organizational 
Psychology, 72(4), 441 - 462. 

George, J. M., and Jones, G.R. (1999). Understanding and managing: Organizational 
behavior (2nd ed). Massachusetts: Addison. 

Porter, L. W., Steers, R.M., Mowday, R.T., and Boulin, P.V. (1974). Organizational 
commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. 
Journal of Applied Psychology, 59 (5), 603 - 609. 

Sangperm, N. and Chienwattanasook, K. (2019). Roles of Transformational Leadership 
that Encourage Employees to have the Innovation Work Behavior. Asian 
Administration and Management Review, 2(1), 33 - 42.  

Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge. (2019). Organizational Behavior, Global 
Edition (18th ed.). United States: Pearson Education. 

Sullivan, E.J., and Decker, P.J. (1990). Effective leadership management in nursing. 
(5th ed). New Jersey: Prentice-Hall. 

Thach, E.C., Thompson, K.J. and Morrisl, A. (2006). A Fresh Look at Followership: A 
Model for Matching Followership and Leadership Styles. San Francisco: 
Sonoma State University. 

 
 

 


	บทนำ
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย
	กรอบแนวคิดในการวิจัย
	การทบทวนวรรณกรรม
	ระเบียบวิธีในการวิจัย
	ผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต

