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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาผลกระทบการแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการรบัรู้

การสนับสนุนจากองคก์รต่อคุณภาพการบรกิารผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานของปลดัประจ าองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น
จงัหวดัรอ้ยเอด็ การวจิยันี้ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบเชงิส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 117 คน คอื ปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานได้แก่ 
การวิเคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวจิยัพบว่าการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความยดึ
มัน่ผูกพนัในงานและคุณภาพการบรกิารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ส าหรบัการทดสอบตวัแปรคัน่กลางพบว่า
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางในความสมัพนัธร์ะหว่างการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากองคก์รทีม่อีทิธพิลกบัคุณภาพบรกิาร 

ค าส าคญั: การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม, การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร, ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน, 
               คุณภาพการบรกิาร 

ABSTRACT 

The objectives of this research were to investigate the influence of leader-member exchange and 
perceived organization support to service quality through the mediating effect of work engagement of chief 
administration of local government officials in Roi Et province. This research employed the survey research 
method. A questionnaire was used to collect data from the sample consisting of 117 chief administration of 
local government officials at Roi Et Province. The quantitative data were analyzed using descriptive 
statistics of frequency, percentage, mean, and standard deviation, and inferential statistics of correlation 
analysis, simple regression analysis and multiple regression analysis. The results indicated that leader-
member exchange and perceived organization support had a positive influence on the work engagement 
and service quality with the statistical significance at .01 level. The results also shown that the work 
engagement had a mediating effect on the relationship between leader-member exchange, perceived 
organization support and service quality. 
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บทน า 
ในปัจจุบนั การด าเนินงานในองค์กรไม่ว่าจะเป็น

จะเป็นองคก์รภาครฐัหรอืภาคเอกชนต้องเผชญิกบัสภาวะ
การเปลี่ยนแปลง ทัง้ในด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ 
สงัคม การเมอืง วฒันธรรม และปัจจยัอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง จงึ
มคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ทีอ่งคก์รตอ้งมกีารก าหนดเป้าหมาย
และวตัถุประสงค์ขององค์กรไว้อย่างชดัเจน รวมทัง้มกีาร
ก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และ
ต้องอาศยัปัจจยัหลายด้าน ได้แก่ คน เงินสนับสนุน การ
จดัการ และวสัดุอุปกรณ์ เมื่อพิจารณาถึงปัจจยัที่นับว่ามี
ความส าคญัในการด าเนินขององคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ขององค์กรคอื ทรพัยากรมนุษย์ โดยทางด้านการจดัการ
พจิารณาบุคลากรขององคก์รเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ผู้น าและผู้
ตาม ซึ่งในการด าเนินงานภายในองค์กรผู้น าจะมบีทบาท
ส าคญัในการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิและกลยุทธน์โยบาย
ขององคก์ร ส่วนผูต้ามกจ็ะน ากลยุทธน์โยบายนัน้ไปปฏบิตัิ
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Kitkuan, 2004)  

Yawirach (2009) กล่าวว่า ผู้น าและผู้ตามเป็น
ปัจจยัพื้นฐานของการท างานร่วมกนัภายใต้สภาวะต่าง ๆ 
ทัง้ผูน้ าและผูต้ามต่างกเ็ป็นผูท้ างานในเวลาเดยีวกนัทุกคน
มีอ านาจหน้าที่ต่างกนั ต่างก็มหีวัหน้าหรอืผู้บงัคบับญัชา 
ดังนั ้นทุ กคนจึงมีความเ ป็นผู้ตามมากว่ า เ ป็นผู้น า  
นอกจากนี้การมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนัระหว่างผูน้ าและผู้
ตามจะมอีทิธพิลในการโน้มน้าวจติใจและสรา้งทศันคตทิีท่ า
ให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม  ซึ่งผู้น าจะต้องปรับพฤติกรรมให้
เหมาะสมกับสถานการณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ตาม 
ดงันัน้ธรรมชาตขิองความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม คอื
จะต้องพึ่งพาอาศยักนัและมกีารแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนั 
ความปรารถนาของผูน้ าคอืประสทิธภิาพในการท างานของ
ผูต้ามทีส่ามารถสรา้งผลงานทีด่ ี

นับเป็นสิง่ทีผู่น้ าปรารถนาที่จะได้จากผูต้าม เช่น 
การมคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์ การมขีอ้ผูกพนัสญัญาทีจ่ะ
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และการสนับสนุนผู้ตาม
เพื่อใหพ้นกังานเกดิความกระตอืรอืรน้ในการท างาน  

ซึ่ งภาวะผู้ต ามที่มีป ระสิทธิพลนั ้น  จ ะ เ ป็น
คุณลกัษณะของผูป้ฏบิตังิานทีส่ามารถปฏบิตังิานในหน้าที่
ความรบัผดิชอบงานหลกัและงานทีไ่ด้รบัมอบหมายพิเศษ 
ได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายองค์กร การทุ่มเทในการ

ปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร จงึถอืได้
ว่าผูต้ามเป็นผูม้บีทบาทส าคญัยิง่ในองคก์ร 

นอกจากปัจจัยการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่เป็นด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล
แล้ว Hill (2005) อธบิายว่า ปัจจยัทางด้านทรพัยากรหรือ
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รเป็นอกีปัจจยัหนึ่งทีม่อีทิธิ
ผลทีช่่วยใหพ้นกังานจดัการกบัปัญหาในการท างานไดด้ขีึน้ 
เพราะการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตัวแปรที่
ตอบสนองความต้องการทางสงัคมของพนักงานท าให้รู้สกึ
ว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ และพร้อมเสมอที่จะช่วยเหลือเมอื
พนกังานตอ้งการ (Eisenberger et al., 2010)  การรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์การเป็นการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกนั
ระหว่างองคก์รกบับุคคล กล่าวคอื บุคคลจะสรา้งความสมัพนัธ์
ทางสงัคมต่อกัน จากการแลกเปลี่ยนการให้รางวัลหรือ
ผลประโยชน์ที่แต่ละฝ่ายมีให้กนั โดยพิจารณาว่าองค์กร
แสดงถึงความห่วงใยและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล 
เมื่อบุคคลรบัรู้ว่าได้รบัการสนับสนุนช่วยเหลอืจากองคก์ร 
จะท าใหบุ้คคลนัน้รูส้กึว่าตอ้งตอบแทนบุญคุณคนืแก่องคก์ร
ด้วยความสนใจความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร และช่วยให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ บุคคลจะตอบแทนองค์กร
โดยการแสดงผ่านการท างาน และแสดงผ่านความยดึมัน่
ผกูพนัในงานนัน้ดว้ย (Esinberger et al., 1986) 

จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตพบว่าส่วน
ใหญ่การศกึษาการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ตามถูก
ศึกษาในแง่ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพันใน
องค์กร(Jing-zhou, Xiao-xue & Xia-qing, 2008) และการ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่องอค์
กร (Rhoades et al., 2001; Bilgin & Demirer, 2012; Celep 
& Yilmazturk, 2012; Elstad, Christophersen & Turmo, 
2013) มีงานวิจยัเชิงประจกัษ์เพียงเล็กน้อย ที่ศึกษาการ
แลกเปลีย่นทางสงัคมทีเ่กดิขึน้ทัง้สองประเภทพรอ้มกนั ซึง่
การรับการสนับสนุนจากองค์กรเป็นปัจจัยระดับองค์กร 
ส่วนการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม
เป็นปัจจัยระดับบุคคล ซึ่งทัง้สองปัจจัยแสดงให้เห็นถึง
ธรรมชาตปัิจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมมนุษยท์ี่นอกจาก
จะมาจากปัจจยัส่วนบุคคลแลว้ ยงัไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยั
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ดว้ย  
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จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึสนใจทีศ่กึษา
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตามและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองคก์รว่าส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน
และคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่น
ทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็อย่างไร โดยหวงัว่าผลการศกึษาจะ
ท าใหท้ราบถงึระดบัและความสมัพนัธข์องตวัแปรดงักล่าว 
ซึง่จะช่วยขยายขอบเขตทางทฤษฎใีหม่ และสามารถน าผล
การศกึษามาใช้ในการปรบัปรุงและการพฒันาการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและเป็นแนวทาง
ศกึษาวจิยัอื่นๆ ต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาผลกระทบของการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงานและ
คุณภาพการบริการของปลดัประจ าองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

 2.เพื่อศกึษาผลกระทบของการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองค์กรที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานและคุณภาพ
การบริการของปลัดประจ าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

 3.เพื่อศกึษาผลกระทบความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
ที่มต่ีอคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ าองค์กรปกครอง
สว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

 4.เพื่อศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานในการเป็น
ตวัแปรคัน่กลางระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้
ตามกบัคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครอง
สว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

 5. เพื่อศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงานในการเป็น
ตวัแปรคัน่กลางระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร
กบัคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่น
ทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูว้จิยัท าการศกึษาแนวคดิทฤษฎจีากเอกสารและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อน าไปสู่การสรา้งกรอบแนวคดิและ
สมมตฐิาน ดงันี้   

 1.การแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผู้
ตาม (Leader-member exchange -LMX)  

Liden and Maslyn (1998) ให้ความหมายการ 
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม หมายถึง การที่ผู้น าใช้
รูปแบบต่าง ๆในการตดิต่อสื่อสารกบัสมาชกิแต่ ละคนเพื่อ
พฒันาความสมัพนัธ์ทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการร่วมกัน ปฏิบัติงานให้กับ
องคก์าร  

ผูต้ามที่อยูในกลุ่มทีม่คีุณภาพการแลกเปลีย่นสงู 
(High LMX) จะได้รับความไว้วางใจความชอบพอการ
สนับสนุนต่าง ๆ จากผู้น า จะมีแนวโน้มในการเพิม่ความ
พยายามในการท างาน ตลอดจนความจงรักภักดีเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวงัจากผูน้ าทีใ่หค้วามสมัพนัธ์พิเศษ
แก่ตน ขณะที่ผู้ตามในกลุ่มที่มคีุณภาพการแลกเปลีย่นต ่า 
(Low LMX) จะตัง้อยู่บนพื้นฐานของสัญญาจ้าง จะถูก
คาดหวงัจากผู้น า ให้ปฏบิตัิตามกฎระเบยีบที่วางไว้อย่าง
เคร่งครดั และไดร้บัค่าตอบแทนตามมาตรฐานการท างาน  

Organ et al.(2006) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามอยู่บนฐานของ
สมมติฐานที่ว่าผู้น ามคีุณลกัษณะที่ใช้การแลกเปลี่ยนทาง
สงัคมและมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัผูต้าม ซึง่โดยธรรมชาตแิลว้
หากผูน้ ามปีฏสิมัพนัธท์ีด่กีบัผูต้ามจะส่งใหเ้กดิแรงจูงใจใน
การท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร ความส านึกในหน้าที่
รวมทัง้พฤตกิรรมที่เป็นผลลพัธใ์นทางบวกทีสู่งกว่าผูน้ าที่
ไม่มสีมัพนัธภาพทีด่ีหรอืไม่มกีารแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ า
กบัผู้ตามที่ดพีอ สอดคล้องกบัวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า 
การแลกเปลี่ยนความสมัพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่มี
คุณภาพสูงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที่ด ีผลการด าเนินงาน ความคดิสร้างสรรค์ ความ
พงึพอใจในงาน ความผูกพนั และการตัง้ใจลาออกจากงาน
ทีล่ดลง (Dulebohn et al., 2012; Llies et al., 2007; Martin 
et al., 2016)  

นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งการศกึษาของ Gu et al., 
(2015) พบว่าการแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบั
ผูต้ามทีม่คีุณภาพสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปรบัปรุงผลการ
ด า เนินงานที่ดีขึ้น  และนอกจากนั ้น การศึกษาของ 
Breevaart et al. (2015) ทีพ่บว่าการแลกเปลีย่นความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่มีคุณภาพสูงมีความสมัพันธ์กบั
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีร่ะดบัสงูโดยผ่านปัจจยัทางดา้น



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 2562

บทความวิจัย | 121

ความพร้อมของทรพัยากร โอกาสในการพฒันา และการ
สนบัสนุนทางสงัคม  

2.การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
(Perceived Organization Support – POS) 

Eisenberger et al.(1986) ไ ด้ อ ธิบ ายแนวคิด
เกี่ยวกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรว่า มพีื้นฐานอยู่
บนบรรทดัฐานของการแลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั เมื่อบุคคล
ได้รับการตอบแทนจากบุคคลอื่นเป็นอย่างดี บุคคลนัน้
จะตอ้งตอบแทนบุคคลอื่นอย่างดดีว้ยเช่นกนั ในการท างาน
นัน้มักจะพบว่าเมื่อองค์กรหยิบยื่นผลประโยชน์ให้กับ
พนักงานไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรในการท างาน หรือ
สภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานจะรบัรู้ว่าพวกเขา
เป็นหนึ้บุญคุณองคก์รและหาทางตอบแทนคนืใหก้บัองค์กร
เช่นกนั จงึอาจกล่าวได้ว่า ความผูกพนัที่พนักงานมใีหต่้อ
องค์กรนัน้เป็นผลมาจากการรบัรู้ว่าองค์กรมองเหน็คุณค่า 
และความพยายามในการท างานของพวกเขา และพวกเขา
ต่างหวงัว่าความพยายามทีพ่วกเขาทุ่มเทใหอ้งคก์รเพื่อให้
องค์การไปสู่เป้าหมายนัน้จะได้รบัรางวลัจากองค์กรเป็น
การตอบแทนเช่นกนั  

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Jackson et al. 
(2006) พบว่ารูปแบบความผาสุกที่เกี่ยวกบัลกัษณะของ
งานและความยดึมัน่ผูกพนัในงานนัน้เกดิจากการรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์กร บุคคลจะเกิดความยึดมัน่ผูกพนัใน
งานเพิ่มสูงขึ้น และยังพบว่าพนักงานจะตอบแทนการ
สนับสนุนจากองค์การด้วยการเพิ่มความพยายามในการ
ท างานทีก่่อใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานทีด่ ี(Chiang & Hsieh, 
2012) นอกจากนี้งานวจิยัเชงิประจกัษ์ทีผ่่านมาพบว่าการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารนัน้น ามาซึง่การเปลีย่นแปลง
เชงิบวกในทศันคตแิละพฤตกิรรมของพนักงานเช่น ความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Inoue et al., 2013)  

3.ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work engagement 
– WOE) 

Kahn (1990) ได้อธิบายแนวคิดความยึดมัน่
ผูกพนัในงานของบุคคลคอื การที่บุคคลยดึมัน่อยู่กบังาน
และท างานตามบทบาทหน้าทีท่ีต่นเองไดร้บั โดยบุคคลทีม่ี
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานจะแสดงใหเ้หน็ทางดา้นร่างกาย 
ความคิด และอารมณ์ระหว่างปฏิบตัิงานกล่าวคอื บุคคล

ชอบที่จะท างาน ไม่ว่างานนัน้จะท าคนเดียวหรือต้องท า
ร่วมกบัผู้อื่นก็ตาม มีการใช้ความคิดเพื่อปรบัปรุงงานให้
ออกมาด ีและพยายามเขา้ใจความรูส้กึของบุคคลอื่นทีม่ผีล
ต่อการปฏบิตังิาน 

Schaufeli and Bakker (2004) ได้ให้ความหมาย
ของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ว่าเป็นสภาวะจติใจในด้าน
อารมณ์และความคดิในเชงิบวกทีม่ต่ีองาน ซึง่มคีวามคงทน
ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา โดยไม่ได้เกดิขึน้เฉพาะ
กบัวตัถุ สถานการณ์ตวับุคคลหรอืพฤตกิรรมใดพฤตกิรรม
หนึ่ง บุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานจะเป็นคนทีม่คีวาม
ขยันขนัแข็งในการท างาน มีความพยายามไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค (Vigor) มคีวามทุ่มเทในการท างาน กระตอืรอืร้น 
โดยมองว่างานเป็นสิง่ที่มคีวามส าคญัและทา้ทาย มคีวาม
ภาคภูมใิจและมแีรงบนัดาลใจในการท างาน (Dedication) 
และรูส้กึเป็นอนัหนึ่งเดยีวกนักลบังาน กล่าวคอื มสีมาธใิน
การท างาน จติใจจดจ่ออยู่กบัการท างาน จนรูส้กึเวลาผ่าน
ไปอย่างรวดเรว็และไม่สามารถแยกตนเองออกจากงานได้ 
(Absorbtion) 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นภาวะจติใจทางบวก
ในตัวบุคคลที่มีต่องาน ซึ่งความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็น
ภาวะทีช่่วยใหบุ้คคลสามารถปรบัปรุงสภาวะในการท างาน
ให้ดียิ่งขึ้น นอกจากความผูกพันในงานจะช่วยพัฒนา
คุณภาพชวีติของบุคคลแล้ว ยงัส่งผลต่อสภาพการท างาน
ของบุคคลอื่นอกีดว้ย  

มงีานวจิยัทีพ่บว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานท าให้
เกดิผลที่ดต่ีอบุคคลและองค์การในหลายๆ ด้าน เช่นด้าน
ผลการปฏิบัติงาน พบว่า ความยึดมัน่ผูกพันในงานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานตามหน้าทีแ่ละ
งานที่นอกเหนือจากหน้าที่ ความพึงพอใจในงาน (Saks, 
2006) บรรยากาศในการให้บริการซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้เกิด
ลูกค้า เกิดความพึงพอใจ (Salanova et al., 2005) ซึ่ง
สอดคล้องการศกึษา Garcia et al. (2013) พบว่าความยดึ
มัน่ผูกพันในงานมีผลกระทบเชิงบวกต่อคุณภาพบริการ
ของพนักงานสายสนับสนุนของพนักงานมหาวิทยาลยัใน
ประเทศแอฟรกิาใต ้

จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งต้น สามารถ
น าสรา้งกรอบแนวความคดิและสมมตฐิาน ดงัภาพที ่1 
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ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั
  

สมมติฐานการวิจยั 
สมมตฐิานที ่1: การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผู้

ตามมผีลกระทบเชงิบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานของ
ปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

สมมตฐิานที ่2: การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผู้
ตามมีผลกระทบเชงิบวกต่อคุณภาพการบริการของปลดั
ประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

สมมตฐิานที ่3: การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร
มผีลกระทบเชงิบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานของปลดั
ประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

สมมตฐิานที ่4: การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร
มผีลกระทบเชงิบวกต่อคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ า
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

สมมติฐานที่  5: ความยึดมัน่ผูกพันในงานมี
ผลกระทบเชงิบวกต่อคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ า
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

สมมตฐิานที ่6: ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวั
แปรคัน่กลางในความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม และคุณภาพการบริการของปลดั
ประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

สมมตฐิานที ่7: ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวั
แปรคัน่กลางในความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองคก์ารและคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ าองคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั คอื ปลดัประจ าองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดร้อยเอ็ดทัง้สิ้น 203 ราย 
(http://www.roiet.go.th) ก ลุ่มตัวอย่ างคือ  ปลัดประจ า
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ ใช้สูตรในการ
ค านวณขนาก ลุ่มตัวอย่ า ง เมื่ อทราบจ าประชากร 
(Vanichbuncha, 2012) ซึ่งได้ก าหนดระดับความเชื่อมัน่ 
95% และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าสดัส่วน
เท่ากบั 5% ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 134 ราย ซึ่งใช้
เ ทคนิ คการสุ่ ม ตัว อย่ า ง แบบง่ า ย  (Simple Random 
Sampling) ด้วยการจับฉลากจากรายชื่อกลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมด 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม

(Questionnaire) การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืด้าน
คว าม เที่ ย ง ต ร ง เ ชิ ง เ นื้ อ ห า (Content Validity) โ ดย
ผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน ใชเ้กณฑก์ารพจิารณาดว้ยค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) 
ผลการตรวจ สอบไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง 0.80 - 



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 2562

บทความวิจัย | 123

1.00 จ านวน 59 ข้อ จากนัน้ผู้วิจ ัยน าแบบสอบถามไป
ทดลองใช้กับปลัดประจ าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จงัหวดัรอ้ยเอด็ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ราย เพื่อหา
ความเหมาะสมของการใช้ภาษาในแบบสอบถาม และค่า
อ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ (Discriminant 
Power) โดยใช้ เทคนิค  Item-Total Correlation ซึ่ งการ
แลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม การรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์กร ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และ
คุณภาพการบรกิาร มคี่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.65 
– 0.94 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ 
Tairuakham (2009) ที่เสนอว่า เกณฑ์การพิจารณาค่า
อ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม หากมีค่ามากว่า 0.4      
ขึน้ไปถอืว่ามคีุณภาพในระดบัดมีาก 

ผู้ วิจ ัย ได้หาความ เชื่ อมั น่  (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา(Alpha 
Coeffcient) ตามวธิขีอง Cronbach ไดค้่าความเชื่อมัน่ของ
ตวัแปร อยู่ระหว่าง 0.88 – 0.96 ซึง่มคี่ามากว่า 0.6 ถอืว่า
มีความเชื่ อมัน่  (Hair et al., 2006) ซึ่ งแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 ตอน ดงันี้ 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้รหิารฝ่ายขา้ราชการ
ประจ าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจงัหวดัร้อยเอด็ที่ด ารง
ต าแหน่งปลดัเทศบาลจ านวน 7 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยครอบคลุม
ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และต าแหน่ง
งานในปัจจุบนั  
 ตอนที่ 2 ข้อมูลทัว่ไปขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจ านวน 4  ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยครอบคลุมข้อมูล
เกี่ยวกับ  ได้แก่ รูปแบบหน่วยงาน ระยะเวลาในการ
ด าเนินงาน จ านวนเงนิรายไดท้ีจ่ดัเกบ็ และจ านวนพนกังาน
ในปัจจุบนั  
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน
ความสมัพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามประกอบด้วยค าถาม 
จ านวน 21 ขอ้  
 ตอนที่ 4 เป็นแบบค าถามเกี่ยวกบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 18 ขอ้ 

 ตอนที่ 5 เป็นแบบค าถามเกี่ยวกับความยึดมัน่
ผูกพันในงานประกอบด้วยค าถาม จ านวน 5 ข้อและ
คุณภาพการบรกิารประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 4 ขอ้  
แบบสอบถามในตอนที่ 3-5 มลีกัษณะเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดตามวธิขีองลเิคริท์
แบ่งระดบัการวดัเป็น 5 ระดบั แล้วน าค่าคะแนนที่ได้จาก
แบบสอบถามมาหาค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ในการแปล
ความหมายของค่าเฉลีย่ของ Srisa-ard (2010) 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากลุ่มตวัอย่าง ผู้วจิยัได้

ด าเนินการจดัส่งแบบสอบถามด้วยจดหมายลงทะเบียน
ตัง้แต่วันที่ 10 กรกฎาคม – 10 สิงหาคม 2561 จ านวน    
134 ฉบับ เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจ ัยได้
ตรวจสอบความสมบรูณ์ของค าตอบ และแบบสอบถามทีย่งั
ไม่ไดร้บักลบัคนืมาไดต้ดิตามทางโทรศพัทแ์ละด าเนินการ
ส่งแบบสอบถามไปให้กลุ่มอย่างอีกครัง้  ผู้วิจ ัย ได้รับ
แบบสอบถามกลบัคนืมาสมบรูณ์จ านวน 117 ฉบบั คดิเป็น
ร้อยละ 87.31 เมื่อเทียบจ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปยงั
กลุ่มตวัอย่าง การสง่แบบสอบถามหากมอีตัราการตอบกลบั
อย่างร้อยละ 20 ถือว่าสามารถยอมรบัได้ (Aaker, Kumar 
& Day, 2011) 

การวิเคราะหข์้อมูล  
 1.ผู้วิจ ัยน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมจาก
แบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใช้สถิติส าหรับการวิเคราะห์
ขอ้มลูประกอบดว้ย ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่เลขคณิต  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์
แบบพหุคูณ การวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงเส้นอย่างง่าย 
และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ งานวิจัยในครัง้นี้
ก าหนดความหมายตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ดงัต่อไปนี้ 

LMX =  การแลกเปลี่ยนความสมัพันธ์ระหว่าง
ผูน้ ากบัผูต้าม  

POS =  การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร  
WOE =  ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  
SEQ =  คุณภาพการบรกิาร  
    =  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย 
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2.การทดสอบตวัแปรคัน่กลางด้วยการวิเคราะห์
สมการถดถอย 4 ขัน้ตอน (Orn-uma, 2015 งตารางที ่1 

ตารางท่ี 1 แสดงขัน้ตอนการวเิคราะหก์ารทดสอบ 
             ตวัแปรคัน่กลาง 
ขัน้ท่ี การด าเนินงาน สมการถดถอย 

หรือ ผลลพัธ์ 
1 การวเิคราะหก์ารถดถอย

อทิธพิลของตวัแปรอสิระ (X) ที่
มต่ีอ Y = μ1 + cX + ε1 
ตวัแปรตาม (Y) 
- จะไดอ้ทิธพิลทางตรงทัง้หมด
ของ X ทีม่ต่ีอ Y คอื ค่า c

Y = μ1 + cX + ε1 

2 การวเิคราะหก์ารถดถอย
อทิธพิลของตวัแปรอสิระ (X) ที่
มต่ีอ ตวัแปรส่งผ่าน (Med) 
- จะไดอ้ทิธพิลทางตรงของ X
ทีม่ต่ีอ Med คอื ค่า a

Med = μ2+aX+ε2 

3 การวเิคราะหก์ารถดถอย
อทิธพิลของตวัแปรอสิระ (X) 
และ อทิธพิลของตวัแปรส่งผ่าน 
(Med) ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม (Y) 
- จะไดอ้ทิธพิลทางตรงที่
เหลอือยู่ของ X ทีม่ต่ีอ Y เมือ่
ควบคุมอทิธพิลของตวัแปร
Med ใหม้คี่าคงที ่คอื ค่า c’
- จะไดอ้ทิธพิลทางตรงของ
Med ทีม่ต่ีอ Y เมือ่ควบคุม
อทิธพิลของ X ใหม้คี่าคงที ่คอื 
ค่า b 

Y = μ3+ c’X+ 
bMed + ε1 

4 1) พจิารณาค่า c’ ในขัน้ตอนที่
3 แลว้ไมพ่บนยัส าคญัทางสถติิ
2) พจิารณาค่า c’ ในขัน้ตอนที่
3 แลว้พบนยัส าคญัทางสถติิ
c’< c เปรยีบเทยีบค่า c’ กบัค่า c
3) พจิารณาค่า a หรอื ค่า b
แลว้ไมพ่บนยัส าคญัทางสถติิ

1) fully mediation

2) c’< c เป็น partial
mediation

3) no mediation

ผลการวิจยั 
1.ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง สว่นใหญ่เป็นเพศ

ชาย อายุอยู่ในช่วงระหว่าง 41 -50 ปี สถานภาพสมรส   
มรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมปีระสบการณ์ท างาน
มากกว่า 15 ปี รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมากกว่า 30,000 บาท 
ต าแหน่งงานในปัจจุบันส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งปลัด
องคก์ารบรหิารสว่นต าบล ดงัแสดงในตารางที ่2  

ตารางท่ี 2 ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
รายการ จ านวน ร้อยละ 

เพศชาย 88 75.20 
อายุระหว่าง 41 -50 ปี 62 53.00 
สถานภาพสมรส 91 77.80 
ประสบการณ์ท างานมากกว่า 15 ปี 84 71.80 
รายได้ เฉลี่ย ต่ อ เดือนมากกว่ า 
30,000 บาท 

92 78.60 

ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ี 81 69.20 
ด ารงต าแหน่งปลดัองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

79 67.50 

2. ข้อมูลทัว่ไปของหน่วยงานของกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่สงักดัองคก์ารบรหิารส่วนต าบลทีม่รีะยะเวลาการ
ด าเนินงานมากกว่า 20  ปี มีรายได้จากการจดัเก็บภาษี
และรายได้อื่น ๆ ต ่ ากว่า 10 ล้านบาทต่อปีงบประมาณ 
และมีจ านวนพนักงานในสังกัดมากกว่า 40 คนขึ้นไป 
ดงัตารางที ่3 

ตารางท่ี 3 ความคดิเหน็เกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของ 
              หน่วยงาน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
สงักดัองคก์ารบรหิารส่วนต าบล 79 67.50 
ระยะเวลาการด าเนินงานมากกว่า 
20  ปี 

71 60.70 

รายได้จากการจัดเก็บภาษีและ
รายได้อื่นๆ ต ่ากว่า 10 ล้านบาท
ต่อปีงบประมาณ 

40 34.20 

จ านวนพนักงานในสงักดัมากกว่า 
40 คนขึน้ไป 

54 46.20 

3.กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้ามโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย 
3 ล าดับคือด้านการนับถือความเป็นนักวิชาชีพ ความ
จงรักภักดี และการร่วมกันสร้างผลงานการท างาน  ดัง
ตารางที ่4 

ผู้วิจ ัยได้ก าหนดระดับความคิดเห็น ในการวัด
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และคุณภาพการบรกิารออกเป็น 
5 ระดับ แล้วน าค่าคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามมาหา
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ค่าเฉลีย่ โดยใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย
ดงันี้ 

 ช่วงคะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีส่ดุ 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัน้อย 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัน้อยทีส่ดุ 

ตารางท่ี 4 ความคดิเหน็เกีย่วกบัการแลกเปลีย่น 
              ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม 

ตวัแปร Mean S.D. ความหมาย 
ดา้นความชอบพอ 3.38 0.70 มาก 
ดา้นความจงรกัภกัด ี 3.67 0.70 มาก 
ด้านการนับถือความ
เป็นนกัวชิาชพี 

4.08 0.64 มาก 

ด้านการร่วมกันสร้าง
ผลงานการท างาน 

3.47 0.77 ปานกลาง 

โดยรวม 3.65 0.62 มาก 
 

4.กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย 3 
ล าดบัคอื ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความรูใ้นงาน
และโอกาสกา้วหน้า และดา้นการปฏบิตังิานดงัตารางที ่5 

 

ตารางท่ี 5 ความคดิเหน็เกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุน 
               จากองคก์ร 

ตวัแปร Mean S.D. ความหมาย 
ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

3.44 0.64 ปานกลาง 

ด้านความรู้ในงานและ
โอกาสกา้วหน้า 

3.82 0.51 มาก 

ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน 

3.84 0.62 มาก 

ดา้นจติอารมณ์ 3.75 0.55 มาก 
ดา้นการปฏบิตังิาน 3.79 0.62 มาก 

โดยรวม 3.73 0.52 มาก 

5.กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเหน็เกี่ยวกบัความยดึ
มัน่ผูกพนัในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับคือ               
ด้านความรู้สกึอนัเป็นหนึ่งเดียวกบังาน ด้านความทุ่มเท 
และดา้นความขยนัขนัแขง็ดงัตารางที ่6 

 

ตารางท่ี 6 ความคดิเหน็เกีย่วกบัความยดึมัน่ผกูพนั 
              ในงาน 

ตวัแปร Mean S.D. ความหมาย 
ดา้นความขยนัขนัแขง็ 4.05 0.64 มาก 
ดา้นความทุ่มเท 4.12 0.51 มาก 
ด้านความรู้สึกอันเป็น
หนึ่งเดยีวกบังาน 

4.23 0.58 มาก 

โดยรวม 4.13 0.57 มาก 
 6. กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพ
บริการโดยรวมอยู่ระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และ    
ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57  

7. ผลความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร เมื่อพจิารณา
ค่ าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่ างการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม การรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์ร ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และคุณภาพบรกิาร 
พบว่าการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผูต้าม 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
และคุณภาพบริการมีความสมัพนัธ์ในทางบวก โดยมีค่า
สหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.39 – 0.69 อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งถ้าตัวแปรมีความสมัพันธ์กันอยู่ใน
ระดบัสูงอาจเกิดปัญหา Multicollinearity ดงันัน้ ผู้วิจยัได้
ท าการทดสอบการเกิดปัญหา Multicollinearity โดยใช้ค่า 
VIF (Variance Inflation Factors) พบว่ า  ค่ า  VIF อยู่
ระหว่าง 1.97 – 2.80 แสดงว่า ตวัแปรอสิระไม่เกดิปัญหา
เนื่ อ ง จ ากค่ า  VIF น้ อยกว่ า  10 (Foxall and Yani-de-
Soriano, 2005) ดงัตารางที ่7 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 2562

126 | บทความวิจัย

ตารางท่ี 7 ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
              การแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ า  
              กบัผูต้าม การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร 
              ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และคุณภาพ  
              บรกิาร 

ตวัแปร LMX POS WOE SEQ VIF 
ค่าเฉลีย่
(MEAN) 

3.65 3.73 4.13 3.90 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน
(S.D.) 

0.62 0.52 0.57 0.54 

LMX - 
POS .69** - 1.97 
WOE .48** .52** - 2.35 
SEQ .39** .57** .69** - 2.80 

**p<0.01, *p<0.05 

8. ผลการวเิคราะห์ถดถอยแบบเชงิเสน้อย่างง่าย
และการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคณู ดงัแสดงในตารางที ่8 
พบว่า การแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม
มผีลกระทบทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานของปลดั
ประจ าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่1 

การแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากับผู้
ตามมผีลกระทบทางบวกต่อคุณภาพบรกิารของปลดัประจ า
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่2 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลกระทบ
ทางบวกต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานของปลัดประจ า
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่3 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลกระทบ
ทางบวกต่อคุณภาพบริการของของปลัดประจ าองค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่4  

 ความยึดมัน่ผูกพนัในงานมผีลกระทบทางบวก
ต่อคุณภาพการบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่น
ทอ้งถิน่อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ผลการวจิยั
เป็นไปตามสมมตฐิานที ่5 

ผลการทดสอบเมื่อตวัแปรความยดึมัน่ผูกพันใน
งานซึ่ง เ ป็นตัวแปรคัน่กลาง พบว่าการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้ามไม่มนีัยส าคญัทางสถติิ
กับคุณภาพบริการ  ส่วนความยึดมัน่ผูกพันในงานมี
ผลกระทบทางบวกต่อคุณภาพบรกิารอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ผลจากค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยท าให้
พบว่าความยึดมัน่ผูกพนัในงานได้ท าหน้าที่เป็นตัวแปร
กลางโดยสมบรูณ์ (Fully Mediator) ระหว่างการแลกเปลีย่น
ความสมัพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและคุณภาพบริการ 
จากผลการวจิยัจงึเป็นไปตามสมมตฐิานที ่6  

และผลการทดสอบเมื่อตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนั
ในงานซึง่เป็นตวัแปรคัน่กลาง พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองค์กรมนีัยส าคญัทางสถิติกบัคุณภาพบรกิารอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01ส่วนความยดึมัน่ผูกพนัใน
งานมีผลกระทบทางบวกกับคุณภาพบริการอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   ผลจากค่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยท าให้พบว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปร
กลางโดยแบบบางสว่น (Partial Mediator) ระหว่างการรบัรู้
การสนับสนุนจากองคก์รและคุณภาพบรกิาร  จากผลการวจิยั
จงึเป็นไปตามสมมตฐิานที ่7 
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ตารางท่ี 8 แสดงผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อย่างง่าย และการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคูณระหว่าง
การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และคุณภาพการบรกิาร
ของปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็

 

 การอภิปรายผล 
การวจิยัครัง้นี้ศกึษาผลกระทบของการแลกเปลี่ยน

ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม การรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองค์กร และความยดึมัน่ผูกพนัในงานต่อคุณภาพการ
บรกิารของปลดัประจ าองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จงัหวดั
ร้อยเอด็ พบว่าการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้ า
กบัผูต้ามมผีลกระทบทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน
และคุณภาพบรกิาร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gu et al. 
(2015) พบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่มี
ความสมัพนัธ์สูงจะท าให้พนักงานมีการปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานทีด่ขี ึน้ และนอกจากนัน้สอดคลอ้งกบัการศกึษา
ของ Breevaart et al. (2015) ที่พบว่ าการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากบัผู้ตามที่มคีวามสมัพนัธ์สูง มผีลกระทบต่อ
ความยึดมัน่ผูกพันในงานโดยผ่านปัจจัยทางด้านความ
พร้อมของทรัพยากร  โอกาสในการพัฒนา และการ
สนบัสนุนทางสงัคม  

ผลการวจิยัดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ว่า การแลกเปลีย่น
ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามอยู่บนฐานของสมมตฐิานทีว่่าผูน้ าทีม่ ี
คุณลักษณะการใช้การแลกเปลี่ยนทางสังคม  และมี
สมัพนัธภาพทีด่กีบัผู้ตามหรอืผู้ใต้บงัคบับญัชา หากผูน้ ามี

ปฏิสมัพนัธ์ที่ดีกบัผู้ตามหรือผู้ใต้บงัคบับญัชาจะส่งผลให้
เกดิแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร ความ
ส านึกในหน้าที่ รวมทัง้พฤตกิรรมทีเ่ป็นผลลพัธใ์นทางบวก
ที่ สู ง ก ว่ าผู้ น าที่ ไม่ มีสัมพันธภาพที่ดีห รือ ไม่ มี การ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่ดีพอ (Organ et al., 
2006) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลกระทบ
ทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานและคุณภาพบรกิาร 
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Jackson et al. (2006) พบวา่ 
รปูแบบความผาสกุทีเ่กีย่วกบัลกัษณะของงานและความยดึ
มัน่ผูกพันในงานนัน้เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร บุคคลจะเกดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีเ่พิม่สงูขึน้ 
และยงัพบว่าพนกังานจะตอบแทนการสนบัสนุนจากองค์กร
ดว้ยการเพิม่ความพยายามในการท างานก่อใหเ้กดิผลการ
ปฏบิตัิงานที่ดีขึน้ (Chiang & Hsieh, 2012) นอกจากนี้ยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Inoue et al. (2013) ทีพ่บว่าการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองคก์รนัน้น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงใน
ทศันคติและพฤติกรรมเชงิบวกของพนักงานเช่น มคีวาม
ยดึมัน่ผกูพนัในงานเพิม่มากขึน้ 

ตวัแปรตน้ สมมตฐิานการวจิยั/ตวัแปรตาม 
1  

(WOE) 
 

2 
(SEQ) 
 

3 
(WOE) 
 

4 
(SEQ) 
 

5 
(SEQ) 
 

6 
(SEQ) 
 

7 
(SEQ) 
 

ค่าคงที ่ 2.659 2.565 1.979 1.682 1.214 1.050 0.683 

การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ า
กบัผูต้าม(LMX) 

.404** .341**    .096  

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
องคก์ร (POS) 

  .577** .593**   .302** 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
(WOE) 

 
 
 

   .649** .604** .505** 

𝑅𝑅2 .191 .154 .276 .331 0.478 .488 .540 
𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴 𝑅𝑅2  .186 .148 .270 .325 0.473 .479 .532 
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ผลการวจิยัดงักล่าวแสดงให้เหน็ว่า การรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรนัน้มีพื้นฐานอยู่บนบรรทดัฐานของ
การแลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั เมื่อบุคคลไดร้บัการตอบแทน
จากบุคคลอื่นเป็นอย่างด ีบุคคลนัน้จะต้องตอบแทนบุคคล
อื่นอย่างดีด้วยเช่นกนั ในการท างานนัน้มกัจะพบว่าเมื่อ
องค์กรหยิบยื่นผลประโยชน์ให้กับพนักงานไม่ว่าจะเป็น
ทรพัยากรในการท างานหรอืสภาพแวดล้อมในการท างาน 
พนักงานจะรับรู้ว่าพวกเขาเป็นหนึ้บุญคุณองค์กรและ
หาทางตอบแทนคนืใหก้บัองคก์รเช่นกนั จงึอาจกล่าวไดว้่า
ความผกูพนัทีพ่นกังานมใีหต่้อองคก์รนัน้เป็นผลมาจากการ
รับรู้ว่าองค์กรมองเห็นคุณค่าและความพยายามในการ
ท างานของพวกเขา และพวกเขาต่างหวงัว่าความพยายาม
ทีพ่วกเขาทุ่มเทใหอ้งคก์รเพื่อใหอ้งคก์รไปสูเ่ป้าหมายนัน้จะ
ได้รับ รางวัลจากองค์กร เ ป็นการตอบแทนเช่นกัน 
(Eisenberger et al.,1986) 

 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมผีลกระทบทางบวกต่อ
คุณภาพบรกิารซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Saks (2006) 
ทีพ่บว่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงานท าใหเ้กดิผลทีด่ต่ีอบุคคล
และองคก์รในหลายๆ ดา้น เช่น ดา้นผลการปฏบิตังิานที่ดี
ขึ้น และท าให้ลูกค้าเกิดความพงึพอใจกบัการปฏิบตัิงาน
หรอืบรกิารทีใ่หก้บัลกูคา้ (Salanova et al., 2005) 

 ผลการวจิยัดงักล่าวแสดงให้เหน็ว่า ความยดึมัน่
ผูกพนัในงานเป็นภาวะจิตใจทางบวกในตวับุคคลที่มีต่อ
งาน ซึง่ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นภาวะทีช่่วยใหบุ้คคล
สามารถปรบัปรุงสภาวะการท างานให้ดยีิง่ขึน้ นอกจากนี้
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานจะช่วยพฒันาคุณภาพชวีติของ
บุคคลทีด่ขี ึน้แลว้ยงัสง่ผลต่อสภาพการท างานของบุคคลได้
อกีดว้ย 

 ผลการวิจัยของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผูน้ ากบัผู้ตามมผีลกระทบทางบวกต่อความยดึมัน่
ผูกพนัในงานและคุณภาพบริการของปลดัประจ าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดร้อยเอ็ด  และผลการวิจัย
ผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มี
ผลกระทบทางบวกต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานและ
คุณภาพบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่
จงัหวดัรอ้ยเอด็ ขณะเดยีวกนั ความยดึมัน่ผกูพนัในงานยงั
มีผลกระทบทางบวกต่อคุณภาพบริการของปลัดประจ า
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็ แสดงใหเ้หน็ว่า 

ความยึดมัน่ผูกพนัในงานมีลักษณะเป็นตัวแปรคัน่กลาง 
(Mediator Variable) เพื่อเป็นการยนืยนัสมมตฐิานดงักล่าว 
จงึได้ท าการทดสอบค่าของตวัแปรส่งผ่านด้วยเทคนิคการ
วิเคราะห์การถดถอย (Baron and Kenny,1986 ; Frazier 
et al., 2004; Orn-uma, 2015)  

 การทดสอบผลกระทบของตัวแปรคัน่กลาง
ระหว่างการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้
ตามกบัคุณภาพบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครองส่วน
ท้องถิ่นจงัหวดัร้อยเอด็ สามารถยนืยนัได้ว่า ความยดึมัน่
ผูกพนัในงานมคีวามสมนัยโดยมลีกัษณะการส่งผ่านแบบ
สมบูรณ์ (Complete Mediation) ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและผูต้ามกบัคุณภาพบรกิารของ
ปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัรอ้ยเอด็  

 นอกจากนี้ การทดสอบผลกระทบของตัวแปร
คัน่กลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับ
คุณภาพบรกิารของปลดัประจ าองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่
จังหวดัร้อยเอ็ด สามารถยืนยันได้ว่า ความความยึดมัน่
ผูกพนัในงานมคีวามสมนัยโดยมลีกัษณะการส่งผ่านแบบ
บางสว่น (Partial Mediation) ระหว่างความสมัพนัธร์ะหวา่ง
การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรกบัคุณภาพบริการของ
ผูบ้รหิารฝ่ายขา้ราชการประจ า  

จึงกล่าวได้ว่า การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผูน้ าและสมาชกิ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร
ส่งผลกระทบทัง้ในทางตรงและทางออ้มต่อคุณภาพบรกิาร
ของผูบ้รหิารฝ่ายขา้ราชการประจ าขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ 

ข้อเสนอแนะ 
 1.ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย 
 1.1 จากขอ้คน้พบทีว่่า กลุ่มตวัอย่างมกีารประเมนิ
รูปแบบการแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม
อยู่ในระดบัมาก ซึง่จากการพจิารณาผลการวเิคราะหร์ะดบั
รูปแบบการแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม 
พบว่าองค์ประกอบด้านการร่วมกนัสร้างผลงานมคี่าเฉลีย่
ต ่าสุด ซึ่งผู้วจิยัมองว่าผู้บรหิารควรส่งเสรมิการช่วยเหลอื
กนัท างานทัง้สองฝ่ายร่วมกนัระหว่างผู้น าและผู้ตามเพื่อ
บรรลุเป้าหมายเดยีวกนั มกีารช่วยเหลอืดว้ยความเตม็ใจใน
ทุกโอกาส ควรแสดงออกให้เหน็ถึงการปกป้องผู้ตามเมื่อ
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เกดิปัญหาทัง้นี้เพื่อเป้าหมายในการท างานและสถานภาพ
สว่นบุคคล 

 1.2 จากขอ้ค้นพบที่ว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงาน
เป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์
ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร
ที่มผีลกระทบต่อคุณภาพการบรกิาร ผู้บรหิารองค์กรควร
ส่งเสริมปัจจยัที่ท าให้เกดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้แก่  
ปัจจัยทรัพยากรที่เกี่ยวกับงาน เช่น การสนับสนุนทาง
สงัคมจากเพื่อนและหวัหน้างาน ขอ้มลูยอ้นกลบัเกีย่วกบัผล
การปฏบิตังิาน การใชท้กัษะทีห่ลากหลาย ปัจจยัทรพัยากร
ส่วนบุคคลคือการประเมินความสามารถในการควบคุม
สิง่แวดลอ้มของบุคคล เช่นการส่งเสรมิการมองโลกในแง่ด ี
ความภูมิใจตน การสร้างความยืดหยุ่นในการท างาน       
เป็นตน้ 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
 1. ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณโดย
ใชแ้บบสอบถามในการศกึษา ในการศกึษาครัง้ต่อไปอาจใช้
การวจิยัเชงิคุณภาพเพื่อเป็นการต่อยอดจากการวจิยัในครัง้

นี้โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก การสงัเกต หรือวิธีการ   
อื่น ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะมี
ป ร ะ โยช น์ ในการทราบถึง ปัญหาการแลก เปลี่ ยน
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัสมาชกิ การรบัรูก้ารสนบัสนุน
จากองค์การ ความผูกพนัยดึมัน่ในงาน และคุณภาพการ
บรกิาร เพื่อน าขอ้มูลที่ไดไ้ปใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
กระบวนการรกัษาคุณภาพการบรกิารขององคก์รต่อไป  

2. ควรศกึษาตวัแปรหรอืปัจจยัต่าง ๆ ที่มผีลต่อ
ความผูกพันยึดมัน่ ในงานและคุณภาพบริการ  เช่น 
วฒันธรรมองค์กร บรรยากาศในองค์กร  ความสมดุลของ
ชวีติและงาน ความสุขในการท างาน รวมถึงศกึษาตวัแปร
ก ากบัที่เป็นอทิธพิลร่วมที่ส่งผลให้เกดิความผูกพนัยึดมัน่ 
ในงาน เช่น การรบัรูค้วามเป็นอสิระในการท างาน สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน การสนับสนุนจากหวัหน้างานและผู้น าการ
เปลีย่นแปลง นอกเหนือจากนัน้การเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ย
การรายงานด้วยตนเองของผูต้อบแบบสอบถามควรมกีาร
เก็บจากองค์กรประเภทที่แตกต่างกนั เช่น เปรียบเทียบ
จากองคก์รในภาครฐักบัภาคเอกชน 
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