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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี�มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาอทิธพิลของพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีและการรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองคก์าร ที�มตี่อผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือวิจยั ทํา
การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 105 คน และใช้การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพันธ์ในการทดสอบสมมติฐานการวิจ ัย 

ผลการวจิยัพบว่า 1) พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดมีอีทิธพิลทางออ้มในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตัิงานด้านการวิจยั
ของอาจารยผ์่านการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 2) พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของ

คณบดมีอีทิธพิลทางออ้มในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารยผ์า่นการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงใน
การทํางาน และ 3) พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดีมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยั

ของอาจารยผ์า่นการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 
 
คาํสาํคญั: พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลง การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร ผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยั 

 

Abstract 
 The objective of this research was to study the influence of dean’s transformational leadership behavior and 
perceived organizational support on lecturers’ research performance of Ubon Ratchathani Rajabhat University. The data was 

collected from 105 lecturers of Ubon Ratchathani Rajabhat University by using questionnaires. In addition, the hypotheses were 
tested by using the Path Analysis technique. The findings have shown that 1) the dean’s transformational leadership behavior 

has a significantly positive indirect effect on lecturers’ research performance through perceived organizational compensation 
and benefits support, 2) the dean’s transformational leadership behavior has a significantly positive indirect effect on lecturers’ 

research performance through perceived organizational stability of work support, and 3) the dean’s transformational leadership 
behavior has a significantly negative indirect effect on lecturers’ research performance through perceived organizational 

knowledge about work and growth support. 
 

Keywords: transformational leadership behavior, perceived organizational support, research performance 
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1. บทนํา 
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานีเป็นสถาบนัอุดมศึกษา

ของรัฐที�มุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลยัชั �นนําของภูมิภาคแถบอนุ

ภูมิภาคลุ่ม นํ� า โขง เ ป็ นศู นย์กลา งในการจัดกา รศึกษา
ระดบัอุดมศกึษา และการศึกษาเพื�อพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์น

ท้องถิ�นและภูมิภาค ให้มีศักยภาพในการประกอบอาชีพและ
ดําเนินวถิชีวีติ มุ่งศึกษา วิจยั เพื�อสร้างองค์ความรู้ บูรณาการ

ภูมปิญัญาทอ้งถิ�นและสากล เพื�อการพฒันาประเทศอย่างยั �งยนื 

(ข้อมูลจากเวปไซต์ http://www.ubru.ac.th/about2.php) ซึ�ง
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานีนั �นได้รบัการควบคุมคุณภาพ

การศกึษาจากสํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศกึษา (องคก์ารมหาชน) หรือ สมศ.โดยในการประเมินผล

การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีโดย
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคก์ารมหาชน)  ที�ผ่านมาในรอบการประเมิน 2549 – 2553 
นั �น มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีได้เขา้รับการประเมิน

คุณภาพการศึกษาใน 7 มาตรฐาน อันประกอบด้วย 1) 
มาตรฐานด้านคุณภาพบณัฑิต 2) มาตรฐานด้านงานวิจยัและ

งานสร้างสรรค์ 3) มาตรฐานด้านการบริการวิชาการ 4) 
มาตรฐานด้านการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม 5) มาตรฐานด้าน

การพฒันาสถาบนัและบุคลากร 6) มาตรฐานด้านหลกัสูตรและ
การเรียนการสอน และ 7) มาตรฐานด้านระบบการประกัน

คุณภาพ รายละเอยีดดงัตารางที� 1  

ตารางที� 1 ผลการประเมนิคุณภาพภายนอกเพื�อรบัรองมาตรฐานการศกึษา มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี ในรอบการประเมนิ 2549 – 2553 

 

มาตรฐานและตวับ่งชี� ค่านํ�าหนัก ผลการดาํเนินงาน 

คะแนนเฉลี�ย สรปุผล 

1. มาตรฐานดา้นคุณภาพบณัฑติ 30 3.51 ด ี

2. มาตรฐานดา้นงานวจิยัและงานสรา้งสรรค์ 20 3.36 พอใช ้

3. มาตรฐานดา้นการบรกิารวชิาการ 30 4.65 ดมีาก 

4. มาตรฐานดา้นการทํานุบํารุงศลิปวฒันธรรม 20 5.00 ดมีาก 

รวมมาตรฐานที� 1-4 100 4.13 ดี 

5. มาตรฐานดา้นการพฒันาสถาบนัและบุคลากร 20 3.96 ด ี

6. มาตรฐานดา้นหลกัสูตรและการเรียนการสอน 20 3.71 ด ี
7. มาตรฐานดา้นระบบการประกนัคุณภาพ 20 4.00 ด ี

รวมมาตรฐานที� 5-7 60 3.89 ดี 

ผลการตดัสินระดบัสถาบนั รบัรองระดบัสถาบนั 

 

ที�มา: ขอ้มูลจากเวปไซต ์http://www.onesqa.or.th/onesqa/th/Report/unversity.php 

 
จากตารางที� 1 พบว่า คะแนนเฉลี�ยผลการปฏบิตังิาน

ด้านงานวิจ ัยและงานสร้างสรรค์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานีอยูใ่นเกณฑท์ี�พอใช้ ในขณะที�คะแนนเฉลี�ยผลการ
ปฏบิตังิานในดา้นอื�น ๆ อยูใ่นเกณฑท์ี�ด ี- ดมีาก แสดงใหเ้หน็ว่า

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานีจะต้องทําการปรบัปรุงและ
พฒันาผลการปฏบิตังิานในดา้นการวจิยัให้สูงขึ�นกว่าเดิม จึงทํา

ใหผู้ว้ิจยัสนใจที�จะทําการศึกษาถึงปจัจยัที�มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานด้านการวิจ ัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี ซึ�งจากการทบทวนวรรณกรรมและบทความ
งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงานของพนักงานที�ผ่านมา 

ทําใหผู้ว้จิยัคาดว่าปจัจยัที�น่าจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน
ดา้นการวจิยัของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี คือ 

พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง (e.g. Judge and 

Piccolo, 2004; Jain, 2005; Piccolo and Colquitt, 2006; 
Tsai, Chen and Cheng, 2009) และการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (e.g. Lynch, Eisenberger and Armeli, 1990; 

Rhoades and Eisenberger, 2002; Hochwarter, Kacmar, 
Perrewe’ and Johnson, 2003; Hochwarter, Witt, Treadway 

and Ferris, 2006; Witt and Ferris, 2003) 
เป็นที�น่าสงัเกตว่า จากการทบทวนวรรณกรรมและ

บทความงานวิจ ัยที�ผ่านมาเกี�ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงและการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั �น
ปรากฏว่า พบในงานวจิยัของต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ และตวั
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แปรตามซึ�งก็คือผลการปฏิบตัิงานนั �นยงัไม่มีการศึกษาเฉพาะ
ด้านที�เป็นผลการปฏิบัติงานด้านการวิจยัแต่อย่างใด ดังนั �น 

การศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผู้นํ าแบบสร้ างความ
เปลี�ยนแปลงของคณบดแีละการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารที�

มีต่อผลการปฏิบัติงานด้านการวิจยัของอาจารยม์หาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานีในครั �งนี�  จึงเป็นเรื� องที�ควรค่าสําหรับ

การศกึษาเป็นอยา่งยิ�ง เนื�องจากผลที�ไดจ้ากการศกึษานี� อาจจะ
นําไปสู่แนวทางการพฒันาผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของ
อาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานีใหด้ยีิ�งขึ�นต่อไป 

 

2. วตัถปุระสงค์ 
เพื�อศกึษาอทิธพิลของพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความ

เปลี�ยนแปลงของคณบด ีและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ
ที�มตี่อผลการปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยม์หาวิทยาลยั

ราชภฏัอุบลราชธานี 
 

3. กรอบแนวคิดการวิจยั 
ผูว้จิยัไดท้ําการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัต่าง 

ๆ ที� เกี�ยวข้องอันนําไปสู่การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจ ัย 

ดงัต่อไปนี� 
3.1 ผลการปฏิบติังานด้านการวิจยั (Research 

Performance) หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในระดับ

บุคคล โดยพจิารณาจากผลงานวิจยั การเป็นที�ปรึกษางานวิจยั 
การมสี่วนร่วมในการดําเนินงานวจิยักบับุคคลภายนอก และการ

เผยแพร่ผลงานวจิยัใหเ้ป็นที�ยอมรบั (เกวล ีดวงกําเหนิด, 2551) 
ซึ�งสอดคล้องกับการกําหนดมาตรฐานการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานของอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาของไทยด้านการ
วจิยั ซึ�งประกอบด้วยตวัชี�วดั ได้แก่ 1) การวางแผนการวิจยั มี

การเสนอเค้าโครงการวิจ ัยต่อคณะหรือแหล่งทุน 2) การ
ดําเนินการวจิยั ประกอบด้วย มีเค้าโครงการวิจยัที�ได้รบัอนุมตั ิ

มกีารรายงานความก้าวหน้าหรือฉบบัสมบูรณ์ 3) การเผยแพร่
งานวิจ ัย มีการเผยแพร่งานวิจ ัยต่อที�ประชุมในประเทศหรือ

ต่างประเทศ 4) ประโยชน์งานวิจ ัย ประกอบด้วย มีการนํา
ผลการวิจ ัยไปใช้ในการเรียนการสอนเรียบเรียงเอกสาร

ประกอบการสอนหรือเขยีนตํารา หรือนําผลการวิจ ัยไปใช้ใน
หน่วยงาน/สงัคม หรือมีการใช้ผลการวิจ ัยไปสร้างองค์ความรู ้
หรอืไดร้บัการจดสทิธบิตัรลขิสทิธิ � (วชัรพงษ ์อนิทวงศ,์ 2552) 

3.2 พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง 

(Transformational Leadership) J. M. Burns ได้เสนอ

แนวคิดผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง ในปี 1978 ก่อนที� 

Bernard Bass ไดข้ยายแนวคิดนี�ต่อมาในอีก 10 ปีให้หลงั โดย 
Burns กล่าวว่ามี 2 แนวทางเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าที�จะทําให้การ

ดําเนินงานสําเรจ็ลุล่วง คอื ผูนํ้าแบบ 

แลกเปลี�ยน และผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง (Achua and 
Lussier, 2010) ซึ�ง Bernard Bass และ Bruce Avolio กล่าวว่า 

พฤตกิรรมผูนํ้ามกีารแปรผนัไปอยา่งต่อเนื�องจากภาวะผูนํ้าแบบ
ขาดภาวะผู้นํา  ไปยังภาวะผู้นําแบบแลกเปลี� ยน และไป

จนกระทั �งถงึภาวะผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง โดยภาวะ
ผูนํ้าแบบขาดภาวะผูนํ้าเป็นพฤติกรรมที�ผูบ้ริหารควรหลีกเลี�ยง 

ตรงกนัขา้มกับภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน และภาวะผูนํ้าแบบ
สร้างความเปลี�ยนแปลง ซึ�งต่างก็มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับ
ทศันคติและพฤติกรรมของพนักงาน (Kinicki and Kreitner, 

2009) คุณสมบตัพิฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลง มี
ดงัต่อไปนี� (Bass and Avolio, 1994) 

1)  มีอิทธิพลต่อความคิดผู้ตาม (Idealized Influence) 

ผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงปฏิบัติตนในแนวทางที�จะ

นําไปสู่การเป็นแบบอย่างที�ดีแก่ผูต้าม ซึ�งผูนํ้าแบบสร้างความ
เปลี�ยนแปลงจะไดร้บัความเคารพนบัถอืและไดร้บัความไวว้างใจ

จากผูต้าม ผูต้ามจะปฏบิตัตินตามแบบอยา่งผูนํ้า ผูนํ้าแบบสร้าง
ความเปลี�ยนแปลงจะแบ่งปนัความเสี�ยงร่วมกบัผูต้าม โดยเน้น
จากมติร่วมมากกว่าการตดัสินใจโดยผูนํ้าเพียงฝ่ายเดียว และ

ผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงทําในสิ�งที�ถูกต้อง ยึดหลัก
คุณธรรม จรยิธรรม และหลกีเลี�ยงการใชอ้ํานาจ 

2) สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 

Motivation) ผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงปฏิบตัิตนใน

แนวทางที�จูงใจและสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผู้ตาม ด้วยการ

มอบหมายงานที�มีคุณค่าและท้าทายความสามารถผู้ตาม 
กระตุน้ใหเ้กดิจติวิญญาณของการทํางานเป็นทมี ผูนํ้าแบบสร้าง

ความเปลี�ยนแปลงปฏบิตัตินในแนวทางของการมองโลกในแง่ด ี
คิดบวก ให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ในอนาคต

ร่วมกนั ผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงสื�อสารความต้องการ
ใหผู้ต้ามเขา้ใจชดัเจน เพื�อให้ร่วมกนัปฏิบตัิงานไปสู่เป้าหมาย

และวสิยัทศัน์ร่วม 
3) กระตุ้นให้ผู้ตามมีสติปัญญา (Intellectual 

Stimulation) ผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงกระตุ้นให้ผูต้าม

มคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละสรา้งนวตักรรม โดยการตั �งสมมติฐาน
ในเชงิคําถาม ทบทวนปญัหาเก่า ๆ โดยใช้แนวทางใหม่ในการ

แกป้ญัหา ไม่มีการวิพากษ์สมาชิกที�ทํางานผดิพลาด ผูต้ามจะ
ถูกจูงใจให้แก้ปญัหาและหาคําตอบที�สร้างสรรค์ ผูต้ามจะถูก
กระตุน้ใหพ้ยายามคดิหาแนวทางใหม่ ๆ และความคิดจะไม่ถูก

วพิากษเ์พยีงแค่ว่าแตกต่างไปจากความคดิของผูนํ้า 
4) เข้าใจถึงความเป็นปัจเจกชน (Individualized 

Consideration) ผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงให้ความ

สนใจกบัความต้องการของผูต้ามแต่ละคนในด้านต่าง ๆ เช่น 
ความสําเรจ็และการเติบโตก้าวหน้าในหน้าที�การงาน โดยผูนํ้า

แบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงมีหน้าที�เป็นผูใ้ห้คําปรึกษาหรือครู
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ฝึกเพื�อพฒันาให้ผูต้ามมีศกัยภาพในการทํางานสูงขึ�นกว่าเดิม 

ผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงตระหนักในความต้องการที�
แตกต่างของผูต้าม และผูนํ้ากป็ฏบิตัตินใหเ้ขา้กบัความแตกต่าง

นั �น ๆ เช่น ผูต้ามบางคนตอ้งการอสิระในการทํางาน ในขณะที�ผู้
ตามบางคนต้องการให้กระตุ้นเวลาทํางาน เป็นต้น ผูนํ้าแบบ

สรา้งความเปลี�ยนแปลงรบัฟงัความตอ้งการของผูต้ามอย่างเอา
ใจใส่และใหก้ารสนบัสนุนในสิ�งที�เกี�ยวขอ้งกบัการพฒันางานของ

ผูต้าม 
จากการทบทวนบทความงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง พบว่า 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน ผูนํ้าเป็นปจัจยัที�สําคญัของการบริหาร

องค์การ องค์การจะมีผลการดําเนินการที�ประสบความสําเร็จ
หรือล้มเหลวขึ�นอยู่กบัพฤติกรรมผูนํ้า (Lussier and Achua, 

2004) สอดคล้องกบั Jain (2005) ที�กล่าวว่า พฤติกรรมของ
ผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลง จะมคีวามสามารถในการสร้าง

แรงบนัดาลใจผ่านการแสดงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ ทําให้พนักงาน
เกิดความเชื� อมั �น เคารพนับถือ และกระตุ้นให้พนักงานมี
ความคดิสรา้งสรรค ์และคดิหาวิธีการทํางานแบบใหม่ และจาก

การศึกษาของ Judge and Piccolo (2004) ที�ได้ทําการศึกษา
อทิธพิลของพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงที�มีต่อ

ผลการปฏบิตังิาน โดยผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผูนํ้าแบบ
สร้างความเปลี�ยนแปลงมีความสมัพนัธ์กบั ความพึงพอใจใน

งานของพนกังาน ความพงึพอใจของผูนํ้า แรงจูงใจของพนกังาน 
ผลการปฏบิตังิานของผูนํ้า ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ และ

ประสิทธิผลของผูนํ้าอย่างมีนัยสําคญั นอกจากนี� Piccolo and 
Colquitt (2006) ยงัศกึษาพบว่า พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสร้างความ

เปลี�ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบตัิงานใน
ด้านงานและด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ

อยา่งมนียัสําคญั ยิ�งไปกว่านั �น พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความ
เปลี�ยนแปลงยงัมคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรู้คุณลกัษณะงานหลกั 

ซึ�งมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจภายในและความผูกพันต่อ
เป้าหมายร่วมกนั โดยแรงจูงใจภายในมีความสมัพนัธ์กบัทั �งผล

การปฏบิตังิานในดา้นงานและดา้นพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์การ ในขณะที�ความผูกพันต่อเป้าหมายร่วมกันมี

ความสมัพนัธ์กับเฉพาะผลการปฏิบตัิงานในด้านงานเท่านั �น 
สอดคลอ้งกบั Tsai, Chen and Cheng (2009) ได้ทําการศึกษา

ความสมัพันธ์ระหว่างระหว่างพฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความ
เปลี�ยนแปลงกับผลลัพธ์ด้านงานของพนักงาน โดยเก็บขอ้มูล
จากพนักงานจํานวน 282 คน และที�ปรึกษาชั �วคราวของ

พนักงานในบริษัทประกันภัยจํานวน 10 แห่งในไต้หวัน ผล
ปรากฏว่าพฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงมี

ผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการช่วยเหลือ
เพื� อนร่วมงานของพนักงาน จากความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี� ยนแปลงกับผลการ

ปฏบิตังิานที�กล่าวถงึนี� นํามาสู่สมมตฐิานการวจิยัที� 1 ดงันี� 
สมมติฐานการวิจยัที� 1: พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้าง

ความเปลี�ยนแปลงของคณบดีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน
ดา้นการวจิยัของอาจารย ์

3.3 ก า ร รับ รู้ ก าร ส นั บส นุ น จา ก อ งค์ก า ร 

(Perceived Organizational Support, POS) คือ ความเชื�อ

ของพนกังานที�พจิารณาว่าองคก์ารใหคุ้ณค่าในการทุ่มเททํางาน
และห่วงใยในความเป็นอยู่ดีของพนักงาน โดยที�พนักงานจะ

พจิารณาความพรอ้มขององค์การในการให้รางวลัที�เป็นผลจาก
การทุ่มเททํางาน และเพื�อใหบ้รรลุความตอ้งการการยกย่องและ

ยอมรบั (Eisenberger, Huntington, Hutchison and Sowa, 
1986) เช่นเดียวกบั Rhoades and Eisenberger (2002) กล่าว

ว่า  ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การอยู่บนพื�นฐานของ
กระบวนการทางจิตใจ  ซึ�งเ ป็นผลมาจากการรับรู้ถึงการ

สนบัสนุนจากองคก์าร ไดแ้ก่ 1) จากพื�นฐานของการแลกเปลี�ยน
ตอบแทน การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารก่อใหเ้กดิความรูส้กึ

ต่างตอบแทน ที�พนักงานจะมีความห่วงใยในสวัสดิภาพของ
องคก์าร เพื�อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุซึ�งวตัถุประสงค์ 2) การเอาใจ

ใส่ การยอมรบั และการนับถือ เป็นการเติมเต็มความต้องการ
ด้านสังคม ทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ� งของ

องคก์ารและมีบทบาททางสงัคม 3) การรบัรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารทําใหพ้นกังานมีความเชื�อว่า องค์การมีความตระหนัก

และใหร้างวลัเพื�อเพิ�มผลการปฏบิตังิาน ซึ�งกระบวนการดงักล่าว
นี�มีผลต่อทั �งพนักงาน กล่าวคือพนักงานจะมีความพึงพอใจใน
การทํางานและมอีารมณ์ที�ด ีและมผีลต่อองค์การ กล่าวคือ เพิ�ม

ความผูกพนัต่อองค์การ มีผลการปฏิบตัิงานดีขึ�น และลดการ
ลาออก ซึ�ง ฐิตา ตาปนานนท์ (2548) ได้แบ่งการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านผลตอบแทน
และสวสัดกิาร 2) ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 3) ด้าน

ความมั �นคงในการทํางาน 4) ด้านจิตอารมณ์ และ 5) ด้านการ
ปฏบิตังิาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที� เกี�ยวข้องพบว่า 
พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงมอีทิธพิลต่อการรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์การ ตัวอย่างเช่น Asgari, Silong, 
Ahmad and Samah (2008) ไดท้ําการเกบ็ขอ้มูลจากเจ้าหน้าที�

จํานวน 162 รายจาก 5 กระทรวงในเมือง Putra Jaya ประเทศ
มาเลเซีย ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความ

เปลี� ยนแ ปลง และ พฤติ ก ร รมผู้ นํ า แ บบแ ลก เ ปลี� ย น  มี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ นอกจากนี� 

Khurram (2009) ได้ทําการศึกษาถึงตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ โดยเก็บขอ้มูลจาก

อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศปากีสถาน ซึ�งผล
การศึกษาพบว่า การแลกเปลี�ยนระหว่างผู้นําและสมาชิกมี
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อิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และจากการ
ทบทวนวรรณกรรมยงัพบอีกว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน อาทิเช่น Lynch, 
Eisenberger and Armeli (1990) พบว่าการรบัรู้การสนับสนุน

จากองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นยัสําคญั ดงันั �น เมื�อผลการปฏบิตังิานของพนกังานไม่เป็นที�น่า

พอใจ เจา้ของธุรกจิควรที�จะแก้ไขสถานการณ์ตอนนั �นด้วยการ
ใหค้วามสําคญักบัการเอาใจใส่และใหใ้นสิ�งที�พนักงานปรารถนา 
เมื� อพนักงานรู้สึกว่าองค์การให้การสนับสนุนตน ก็จะเกิด

แรงจูงใจในการสร้างผลผลติที�มีคุณภาพ (Armeli, Eisenberger, 
Fasolo and Lynch, 1998; Eisenberger, Fasolo and Davis-

LaMastro, 1990; Eisenberger, Huntington, Hutchison and 
Sowa, 1986) หลงัจากนั �นต่อมาก็ได้มีงานวิจยัอีกมากมายที�

ยนืยนัว่าการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสมัพนัธ์กบั
ผลการปฏิบัติงาน (Rhoades and Eisenberger, 2002; 

Hochwarter, Kacmar, Perrewe’ and Johnson, 2003; 
Hochwarter, Witt, Treadway and Ferris, 2006; Witt and 

Ferris, 2003) และ Aselage and Eisenberger (2003) ยงัพบ
ดว้ยว่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การมีส่วนในการเพิ�มหรือ

ลดความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน เมื�อพนักงานรู้สึกถึง
การที�องคก์ารใหก้ารสนับสนุนและช่วยเหลือให้ทํางานได้บรรลุ

เป้าหมาย ซึ�งความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําแบบสร้าง
ความเปลี�ยนแปลงกับการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ

ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัผล
การปฏบิตังิานที�กล่าวถงึในขา้งตน้นี� นํามาสู่สมมติฐานการวิจยั

ที� 2.1 – 2.4 ดงัต่อไปนี� 
สมมติฐานการวิจยัที�  2.1: พฤติกรรมผู้นําแบบ

สรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดมีอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการ

ปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยผ์่านการรบัรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

สมมติฐานการวิจยัที�  2.2: พฤติกรรมผู้นําแบบ

สรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดมีอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยผ์่านการรบัรู้การสนับสนุน

จากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 
สมมติฐานการวิจยัที�  2.3: พฤติกรรมผู้นําแบบ

สรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดมีอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยผ์่านการรบัรู้การสนับสนุน

จากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน 
สมมติฐานการวิจยัที�  2.4: พฤติกรรมผู้นําแบบ

สรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดมีอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการ

ปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยผ์่านการรบัรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมซึ�งนํามาสู่สมมตฐิานการ
วจิยัที�กล่าวถงึในขา้งตน้นี� สามารถนํามากําหนดเป็นกรอบ

แนวคดิการวจิยัไดด้งัรูปที� 1 

 
รปูที� 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

4. วิธีการดาํเนินงานวิจยั 
 การศึกษาในครั �งนี�เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (survey 
research) ประชากรเป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี จํานวน 453 คน (ขอ้มูลวนัที� 30 ตุลาคม 2554) 
ซึ�งคดิเป็นจํานวนตวัอยา่งได ้140 คน (Neuman, 2003) จากนั �น
ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (simple sampling) และทําการ

เก็บขอ้มูลในช่วงเดือนพฤศจิกายน 2554 ได้รบัแบบสอบถาม

ตอบกลบัที�มคีวามสมบูรณ์ จํานวน 105 ชุด คิดเป็นร้อยละ 75 
จากจํานวนตวัอยา่ง 

เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม แบ่งเป็น 
5 ตอน คือ ตอนที� 1 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลส่วน

บุคคล ตอนที � 2 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัพฤตกิรรมผูนํ้าแบบ

พฤติกรรมผู้นําแบบ

สร้างความ

เปลี�ยนแปลง 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 

- ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
- ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 

- ดา้นความมั �นคงในการทํางาน 
- ดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน 

 

ผลการปฏิบติังาน

ด้านการวิจยัของ 

อาจารย ์
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สรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดี โดยพฒันาจากมาตรวดัใน

งานวิจ ัยของ Bass and Avolio (1994)  ตอนที� 3 เป็น

แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ�ง

ประกอบไปด้วยคําถามเพื� อวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ การรบัรู้การสนับสนุน
จากองค์การด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การด้านความมั �นคงในการทํางาน และการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน 

โดยพัฒนาจากมาตรวัดในงานวิจ ัยของ ฐิตา ตาปนานนท ์
(2548) และ ตอนที� 4 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกับผลการ

ปฏบิตังิานของอาจารยด์า้นการวจิยั โดยพฒันาจากมาตรวดัใน
งานวิจ ัยของ เกวลี ดวงกําเหนิด (2551) ซึ�งทุกตัวแปรใน

แบบสอบถามตอนที� 2 – 4 มีระดบัการวดัเป็นระดบัช่วง โดย
แบบสอบถามตอนที� 2 และ 3 มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั (เห็นด้วยมากที�สุด, เห็นด้วย, 

ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ�ง) ในขณะที�แบบสอบถาม
ตอนที� 4 มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดบั (มากที�สุด, มาก, ปานกลาง, น้อย และน้อยที�สุด) 
 ทําการทดสอบความใช้ได้ (validity) และความ

เชื� อมั �นของแบบสอบถาม (reliability) โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ปจัจยัเชิงยนืยนั (confirmatory factor analysis) และ

ค่ า สัมป ระสิทธิ �แอลฟาครอนบาค  (cronbach’s alpha 
coefficient) พบว่า แบบสอบถามมีค่าค่านํ�าหนักปจัจยั (factor 

loading) ไม่ตํ�ากว่า 0.40 (Nunnally and Bernstein, 1994) 
และมคี่าความเชื�อมั �นและความใช้ได้ในระดบัที�ยอมรบัได้ โดย

ค่าสัมประสิทธิ �แอลฟาครอนบาค มีค่าไม่ตํ� ากว่า 0.70 (Hair, 
Black, Babin and Anderson, 2010) และ ดงัตารางที� 2 

 

ตารางที�  2 ค่านํ�าหนกัปจัจยั และค่าความเชื�อม ั �น (α) ของเครื�องมอืวดั 
 

ตวัแปร ค่านํ�าหนักปัจจยั ค่าความเชื�อม ั �น (α) 

ผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์ .570 - .796 .891 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี .604 - .797 .971 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

    ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
    ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 

    ดา้นความมั �นคงในการทํางาน 
    ดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน 

 

.598 - .890 

.528 - .871 

.578 - .701 

.742 - .880 

 

.783 

.878 

.715 

.948 
 

5. ผลการวิจยั 
5.1 สถิติพรรณนาข้อมลูส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุเฉลี�ย 34.9 ปี เป็นพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา (สายวิชาการ) ดํารงตําแหน่ง

อาจารย ์วุฒกิารศกึษาปรญิญาโท อายงุานเฉลี�ย 6.43 ปี และมรีายไดร้วมเฉลี�ย 19,339 บาท/เดอืน รายละเอยีดดงัตารางที� 3 
 

ตารางที� 3 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (105 คน) 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล อตัราส่วนร้อย 

เพศ: หญงิ 59.0 

สถานการณ์จา้งงาน  

        ขา้ราชการ 18.1 

        พนกังานในสถาบนัอุดมศกึษา   

        (สายวชิาการ)   

81.9 

ตําแหน่งทางวชิาการ  

        อาจารย ์ 89.5 
        ผูช้่วยศาสตราจารย ์ 10.5 

วุฒกิารศกึษาสูงสุด  

         ปรญิญาตรี   2.9 

         ปรญิญาโท 86.6 

         ปรญิญาเอก 10.5 
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ข้อมลูส่วนบคุคล ค่าตํ�าสดุ ค่าสงูสดุ ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

อาย ุ(ปี) 24.00 64.00 34.90 7.36 

อายงุาน (ปี) 1.00 40.00 6.43 7.15 

รายไดร้วมเฉลี�ยต่อเดอืน (บาท) 8,000.00 55,220.00 19,339.00 10,132.92 

5.2 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของคณบดี การรบัรู้การสนับสนุนจาก

องคก์าร และผลการปฏิบติังานด้านการวิจยัของอาจารย ์  
 

 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก

องคก์าร และผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์โดยพจิารณาจากคา่สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์ปรากฏผลดงัตารางที� 4

ตารางที� 4 ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

และผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์(105 คน) 

 

ตวัแปร RESEARCH TRANSFOR COMPENS GROWTH STABI PSY_PER 

RESEARCH       
TRANSFOR .073      

COMPENS  .331* .305*     
GROWTH .023 .538* .548*    

STABI  .222* .253* .295* .432*   
PSY_PER .176* .472* .527* .689* .580*  

Mean 3.30 2.80 2.32 2.76 2.48 2.53 
SD .89 .64 .62 .54 .63 .64 

หมายเหตุ: * P <  .05 

 

 จากตารางที� 4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างที�ศึกษาโดย
เฉลี�ยมผีลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยั (RESEARCH) ในระดบั

ค่อนข้างสูง โดยเฉลี�ยคณบดีมีพฤติกรรมแบบสร้างความ
เปลี�ยนแปลงของคณบด ี(TRANSFOR) ค่อนขา้งสูง นอกจากนี� 

โดยเฉลี�ยกลุ่มตวัอยา่งมกีารรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
ความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า (GROWTH) สูงสุด รองลงมา 

ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการ
ปฏิบัติง าน (PSY_PER) ด้ านความมั �นคง ในการทํางาน 
(STABI) และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (COMPENS) 

ตามลําดบั โดยข้อมูลทั �งหมดมีความแตกต่างกันภายในกลุ่ม
เลก็น้อย การกระจายของขอ้มูลเป็นปกต ิและตวัแปรอิสระแต่ละ

คู่ไม่มคีวามสมัพนัธก์นัสูงแต่อยา่งใด 

5.3 ผลการวิ เคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของคณบดี 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ กบัผลการปฏิบติังาน

ด้านการวิจยัของอาจารย ์

 การวเิคราะห์สมการโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิง

สาเหตุของพฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของ
คณบด ีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร กบัผลการปฏิบตัิงาน

ดา้นการวจิยัของอาจารย ์มแีบบจําลองความสมัพนัธด์งัภาพที� 1 
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ภาพที� 1  แบบจําลองความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร กบั

ผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์
 

จากแบบจาํลองความสมัพนัธใ์นภาพที� 1 ขา้งตน้ สามารถนํามาเขยีนสมการโครงสรา้งของแบบจําลองความสมัพนัธไ์ด ้ดงันี� 
 

 RESEARCH =   β1TRANSFOR + β2COMPENS +  β3GROWTH + β4STABI + β5PSY_PER …………(1) 

 COMPENS =   β6TRANSFOR                 …………(2) 

 GROWTH =   β7TRANSFOR                       …………(3)                                                                               

 STABI  =   β8TRANSFOR                       …………(4)                                                    

 PSY_PER =   β9TRANSFOR                        …………(5)                                                     
 

 ในที�นี�  

 RESEARCH =    ผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์
 TRANSFOR =    พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี

 COMPENS =    การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
 GROWTH =    การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 

 STABI  =    การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน 
 PSY_PER =    การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน 

 β1, β2,..,β9    =    ค่าสมัประสทิธิ �เสน้ทาง 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื�อทดสอบความสมัพนัธ์ตามสมติฐาน ผู้วิจยันําเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง โดยอาศยัเทคนิคการ
วเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอนเป็นพื�นฐานในการหาค่าสมัประสทิธิ �เสน้ทาง ปรากฏผลการวเิคราะห ์ดงันี� 

ตารางที� 5 ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอน ปจัจยัที�มผีลต่อผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์

 

ตวัแปรอิสระ ค่าสมัประสิทธิ�ถดถอยปรบัมาตรฐาน (β) t 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร .435 4.050 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาส
กา้วหน้า 

-.315 -2.769 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน .230 2.309 

R  =  .434,  R2  =  .188,  SEE  =  .817,  F  =  7.795,  Sig. of F  =  .000    

 

TRANSFOR 

COMPENS 

RESEARCH 

GROWTH 

STABI 

PSY_PER 
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 จากตารางที� 5 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในบรรดา
ตวัแปรอสิระทั �งหมด 5 ตวัแปร มีตวัแปร 3 ตวัแปรที�มีอิทธิพล

ต่อผลการปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยอ์ย่างมีนัยสําคญั
ทา งสถิติ  คือ  กา รรับรู้ กา รสนับส นุนจ ากองค์กา รด้ า น

ผลตอบแทนและสวสัดิการ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความรู้ ในงานและโอกาสก้าวหน้า และการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การด้านความมั �นคงในการทํางาน โดยการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั �นคงในการ

ทํางาน มอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานด้านการวิจยัของ
อาจารย ์ในขณะที�การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารด้านความรู้

ในงานและโอกาสกา้วหน้า มอีทิธพิลเชงิลบต่อผลการปฏบิตังิาน
ดา้นการวจิยัของอาจารย ์โดยการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การ

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า และการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองค์การด้านความมั �นคงในการทํางาน สามารถ
อธบิายการเปลี�ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงานของอาจารยด์้าน

การวจิยัไดร้อ้ยละ 18.8 
 
 

 

  
ตารางที� 6 ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอน ปจัจยัที�มผีลต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

 

ตวัแปรอิสระ ค่าสมัประสิทธิ�ถดถอยปรบัมาตรฐาน (β) t 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี .305 3.250 

R  =  .305,  R2  =  .093,  SEE  =  .589,  F  =  10.562,  Sig. of F  =  .002 

 
จากตารางที� 6 ผลการวเิคราะหพ์บว่า พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีมอีทิธิพลเชิงบวกต่อการรบัรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารอยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิโดยพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดี
สามารถอธบิายการเปลี�ยนแปลงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารไดร้อ้ยละ 9.3 

 

ตารางที� 7  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั �นตอน ปจัจยัที�มีผลต่อการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาส 

กา้วหน้า 

 

ตวัแปรอิสระ ค่าสมัประสิทธิ�ถดถอยปรบัมาตรฐาน (β) t 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี .538 6.481 

R  =  .538,  R2  =  .290,  SEE  =  .459,  F  =  42.004,  Sig. of F  =  .000 

 
จากตารางที� 7 ผลการวเิคราะหพ์บว่า พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีมอีทิธิพลเชิงบวกต่อการรบัรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้าอยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิโดยพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของ
คณบดสีามารถอธบิายการเปลี�ยนแปลงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้าไดร้อ้ยละ 29 

  
ตารางที� 8 ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอน ปจัจยัที�มผีลต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน 

 

ตวัแปรอิสระ ค่าสมัประสิทธิ�ถดถอยปรบัมาตรฐาน (β) t 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี .253 2.658 

R  =  .253,  R2  =  .064,  SEE  =  .615,  F  =  7.066,  Sig. of F  =  .009 

 

จากตารางที� 8 ผลการวเิคราะหพ์บว่า พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีมอีทิธิพลเชิงบวกต่อการรบัรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางานอยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิโดยพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของคณบดี

สามารถอธบิายการเปลี�ยนแปลงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางานไดร้อ้ยละ 6.4 
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ตารางที� 9 ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขั �นตอน ปจัจยัที�มผีลต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน 

 

ตวัแปรอิสระ ค่าสมัประสิทธิ�ถดถอยปรบัมาตรฐาน (β) t 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี .472 5.439 

R  =  .472,  R2  =  .223,  SEE  =  .562,  F  =  29.587,  Sig. of F  =  .000 

 
จากตารางที� 9 ผลการวเิคราะหพ์บว่า พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีมอีทิธิพลเชิงบวกต่อการรบัรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์และการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ โดยพฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของ
คณบดสีามารถอธบิายการเปลี�ยนแปลงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 22.3 
 สรุปไดว้่าแบบจําลองความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก 

องค์การ กับผลการปฏิบัติงานด้านการวิจ ัยของอาจารย์ มีเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจํานวน 5 เส้นทาง ซึ�งสัมประสิทธิ �
เสน้ทางที�มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 มจีํานวน 3 เสน้ทาง ดงัภาพที� 2

 
ภาพที� 2  ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร กบั

ผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์
หมายเหตุ: ค่าสมัประสทิธิ �เสน้ทางทุกเสน้ทางมนียัสําคญัทางสถติ ิ

 การวเิคราะหแ์ยกอทิธพิลตวัแปรอสิระที�ส่งผลต่อผลการปฏบิตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย ์เพื�อที�จะอธิบายความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรอสิระกบัผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์มรีายละเอยีดดงัตารางที� 10 

 
 

 
 

 
 

 
 

TRANSFOR 

COMPENS 

RESEARCH 

GROWTH 

STABI 

PSY_PER 

.305 
.435 

.538 

.253 

.472 

-.315 

.230 
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ตารางที� 10 อทิธพิลของตวัแปรอสิระทั �งทางตรงและทางออ้มที�มตี่อผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์

 

ตวัแปรอิสระ อิทธิพลเชิงสาเหต ุ

ทางตรง ทางอ้อม รวม 

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบด ี - .021 .021 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร .435 - .435 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาส

กา้วหน้า 

-.315 - -.315 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน .230 - .230 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน - - - 

  

 จากตารางที� 10 วเิคราะหไ์ดว้่า พฤตกิรรมผูนํ้าแบบสร้าง
ความเปลี�ยนแปลงของคณบดี การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารด้านความมั �นคงในการทํางาน มีอิทธิพล
เชิงสาเหตุในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานด้านการวิจ ัยของ

อาจารย ์ในขณะที�การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารด้านความรู้
ในงานและโอกาสก้าวหน้ามีอิทธิพลในเชิงลบต่อผลการ

ปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์โดยการรบัรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลรวมเชิงสาเหตุ

สูงสุด รองลงมา ได้แก่ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
ความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน และพฤติกรรมผูนํ้าแบบ
สรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดี ตามลําดบั โดยพฤติกรรม

ผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงของคณบดีมีอิทธิพลทางอ้อม
ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารยผ์่าน

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงของ

คณบดีมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานด้าน
การวจิยัของอาจารยผ์า่นการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การด้าน

ความมั �นคงในการทํางาน และพฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความ
เปลี�ยนแปลงของคณบดีมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อผลการ

ปฏบิตังิานดา้นการวิจยัของอาจารยผ์่านการรบัรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 

 
6. สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจ ัยข้างต้นสามารถสรุป และให้

ขอ้เสนอแนะได ้ดงัต่อไปนี� 
 1) พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง

ของคณบด ีมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน
ด้านการวิจ ัยของอาจารย์ ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ซึ�งเป็นไปตามการ
ทบทวนงานวิจยัที�ผ่านมาที�ว่าพฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความ

เปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Asgari et al., 2008) และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (Eisenberger et al., 
1986; Lynch et al., 1990; Armeli et al., 1998; Rhoades et 
al., 2002; Hochwater et al., 2003; Hochwater et al., 2006) 

ดังนั �น คณบดีควรให้ความตระหนักในการแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงใน 4 

ประการ (Bass and Avolio, 1994) อนัประกอบด้วย ประการ

แรก การมีอิทธิพลต่อความคิดผูต้าม หมายถึงการที�คณบดีมี

บทบาทและลกัษณะการกระทําที�เป็นตวัอย่างที�ดี เมื�ออาจารย์

รับรู้หรือเห็นพฤติกรรมดังกล่าว ก็จะเกิดการยอมรับและ
ลอกเลียนแบบพฤติกรรมที�ดีต่าง ๆ ของคณบดี โดยผ่านการ

กระตุ้นผ่านรูปแบบของการกําหนดรางวลัจูงใจให้แก่อาจารย ์
เช่น คณบดแีสดงตนเป็นต้นแบบในการทําวิจยัด้วยความวิริยะ 

อุตสาหะ ทุ่มเท และไม่บดิเบอืนความจรงิในการทําวิจยั ก็จะทํา
ให้อาจารย์ลอกเลียนแบบพฤติกรรมที�ดีต่าง ๆ เหล่านี� และ

เสริมแรงด้วยการให้รางวัลอาจารย์ที�มีความวิริยะ อุตสาหะ 
ทุ่มเท และไม่บดิเบอืนความจรงิในการทําวจิยั ใหแ้ก่อาจารยท์ี�มี

คุณสมบตัติามที�กล่าวมานี� ประการที �สอง การมีความสามารถ

สร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของคณบดีในการ
สื�อสารกบัอาจารยใ์หท้ราบถึงเป้าหมาย และกระตุ้นให้อาจารย์

เกดิแรงจูงใจในการสานฝนัไปสู่เป้าหมาย โดยการที�คณบดีควร
สื�อสารกับอาจารย์ว่ามหาวิทยาลยัต้องการผลการปฏิบตัิงาน

ดา้นการวจิยัที�ดเียี�ยม เพื�อใหม้หาวทิยาลยัได้รบัการประเมินผล
การปฏิบัติงานด้านการวิจ ัยที�อยู่ในเกณฑ์ที�ดี ด้วยการดึงดูด

อาจารย์โดยการกําหนดนโยบายเกี�ยวกับผลตอบแทนและ
สวสัดกิารที�จูงใจและสอดคลอ้งไปกบัเป้าหมายดา้นการวิจยัของ

มหาวทิยาลยั ประการที �สาม การกระตุ้นให้ผูต้ามมีสติปญัญา 

หมายถึง พฤติกรรมที�คณบดีกระตุ้นให้อาจารยไ์ด้ใช้ความคิด
ริเริ�มสร้างสรรค์ ในลกัษณะของการสนับสนุนให้อาจารยไ์ด้ใช้

ความคดิ และแกป้ญัหาไดด้ว้ยตนเอง โดยอาจอยู่ในรูปของการ
ใหร้างวลัแก่อาจารยท์ี�นําเสนอผลงานวจิยัที�มคีวามสร้างสรรค์ มี
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ความคดิรเิริ�มใหม่ ๆ และประการสุดท้าย การเขา้ใจถึงความ

เป็นปจัเจกชน หมายถึง พฤติกรรมของคณบดีที�เข้าใจและ
ปฏบิตัไิดเ้ขา้กบัความแตกต่างของอาจารยแ์ต่ละคน โดยอาจอยู่

ในรูปของการกําหนดนโยบายการให้รางวัลและสวัสดิการ
สําหรบัอาจารยท์ี�มีผลการวิจยัที�ดีเยี�ยม ให้สอดคล้องกบัความ
ตอ้งการของอาจารยใ์นแต่ละคน เช่น อาจารยท์ี�เป็นพนักงานใน

สถาบนัอุดมศกึษา (สายวชิาการ) ยอ่มมคีวามต้องการในรางวลั
และสวสัดกิารที�แตกต่างจากอาจารยท์ี�เป็นขา้ราชการ เป็นตน้ 

 2) พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ของคณบด ีมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน

ด้านการวิจ ัยของอาจารย์ ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความมั �นคงในการทํางาน ซึ�งเป็นไปตามการ

ทบทวนงานวิจยัที�ผ่านมาที�ว่าพฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความ
เปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Asgari et al., 2008) และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (Eisenberger et al., 

1986; Lynch et al., 1990; Armeli et al., 1998; Rhoades et 
al., 2002; Hochwater et al., 2003; Hochwater et al., 2006) 

ดังนั �น คณบดีควรให้ความตระหนักในการแสดงออกถึง
พฤตกิรรมการเป็นผูนํ้าแบบสรา้งความเปลี�ยนแปลงที�แสดงออก

ให้อาจารย์รบัรู้ว่ามหาวิทยาลยัได้มีการกําหนดนโยบายที�ให้
ความมั �นคงในการทํางานแก่อาจารย์ โดยเฉพาะอย่างยิ�ง 

อาจารยท์ี�เป็นพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (สายวิชาการ) ซึ�ง
เป็นอาจารยส์่วนใหญ่ของมหาวิทยาลัย แต่ยงัไม่ค่อยมีความ

มั �นคงในการทํางานเท่าเทยีมกบัอาจารยท์ี�เป็นขา้ราชการ 
 3) พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ของคณบดี มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อผลการปฏิบตัิงาน

ด้านการวิจ ัยของอาจารย์ ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ซึ�งการที�

ผลการวิจ ัยเป็นเช่นนี�  อาจเนื� องมาจากการที�อาจารย์ของ
มหาวิทยาลยัที�เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีคุณลักษณะส่วน

บุคคล ดงันี� มอีายงุานเฉลี�ย 6.43 ปี ดํารงตําแหน่งอาจารย ์และ
วุฒกิารศกึษาปรญิญาโท ซึ�งแสดงถึงการมีประสบการณ์ ความ

เชี�ยวชาญ และความเขา้ใจที�ลึกซึ�งในการทําวิจยัที�ยงัค่อนขา้ง
น้อยอยู่  ถึงแม้ว่ ามหาวิทยาลัยจะให้ความสําคัญกับการ

สนับสนุนด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้ามากเพียงใดก็
ตาม ผลการปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารยก์็ไม่สามารถสูง

สอดคล้องสมัพันธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัการสนับสนุนจาก
มหาวทิยาลยัในดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้าได้ เพราะ

เนื� องจากเป็นเพียงการให้การสนับสนุนในช่วงเริ�มแรกของ
ประสบการณ์การทํางานด้านการวิจ ัยของอาจารย์ส่วนใหญ่

เท่านั �น ดงันั �น คณบดจีงึควรที�จะใหอ้าจารยเ์หล่านี�ไดม้โีอกาสใน
การเพิ�มพูนประสบการณ์ด้านการวิจยั ด้วยการส่งเสริมและให้

การสนับสนุนด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้าอย่าง

ต่อเนื� องในระยะยาว เช่น การสนับสนุนให้อาจารย์ได้รับ

ทุนการศึกษาต่อในระดบัปริญญาเอก การฝึกอบรมทกัษะด้าน
การวจิยัเพิ�มเตมิ และการให้การสนับสนุนในการทําผลงานทาง

วชิาการ เป็นตน้  
 4) พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง

ของคณบดี ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารย ์ผ่านการรบัรู้การสนับสนุน

จากองค์การด้านจิตอารมณ์และการปฏิบตัิงาน ซึ�งผลที�ได้ไม่
เป็นไปตามสมติฐานการวิจ ัยที�กําหนดมาจากการทบทวน

งานวิจ ัยที� เ กี� ยวข้อง การที� ผลกา รศึกษาเป็ นเช่นนี� อา จ
เนื�องมาจากว่าถงึแมค้ณบดจีะใหค้วามสําคญัในการช่วยผลกัดนั

ใหอ้งคก์ารสนบัสนุนดา้นจติอารมณ์และการปฏบิตังิาน เช่น การ
ใหคุ้ณค่า เปิดใจรบัฟงัขอ้คดิเหน็ และการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์

ที�เอื�อใหก้ารทํางานมคีวามสะดวกสบายนั �น กไ็ม่ได้ทําให้ผลการ
ปฏบิตังิานดา้นการวจิยัของอาจารยด์ขีึ�น เนื�องจากขอ้เท็จจริงที�

อาจารยส์่วนใหญ่มภีาระงานสอนต่อสปัดาห ์(ประมาณ 15 – 18 
คาบ/สปัดาห)์ มภีาระงานในการให้บริการวิชาการ และการเขา้
ร่วมกจิกรรมต่าง ๆ ของมหาวทิยาลยัที�ค่อนขา้งสูง ประกอบกบั

คุณลกัษณะส่วนบุคคลที�อาจารยส์่วนใหญ่มปีระสบการณ์ ความ
เชี�ยวชาญ และความเขา้ใจที�ลึกซึ�งในการทําวิจยัที�ยงัค่อนขา้ง

น้อยอยู่ ซึ�งต้องอาศัยระยะเวลาในการพัฒนาตนเอง ทําให้
ถงึแมว้่าจะได้รบัการยอมรบั เห็นคุณค่า และมีความสะดวกใน

การทํางานมากเท่าไร อาจารยก์ย็งัไม่สามารถสรา้งผลงานวิจยัที�
มีคุณภาพได้อยู่ดี ดงันั �น ผลการศึกษาที�ได้นี�จึงเป็นการขยาย

องคค์วามรูท้ี�กล่าวว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การด้านจิต
อารมณ์และการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของ

พนกังานนั �น เป็นความสมัพนัธท์ี�เกดิขึ�นเฉพาะในกรณีที�ตวัแปร
ตามคอืผลการปฏบิตัิงานโดยรวม แต่หากเป็นกรณีของผลการ

ปฏบิตังิานด้านการวิจยันั �น การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ด้านจิตอารมณ์และการปฏิบตัิงานไม่ได้มีความสมัพนัธ์กบัผล

การปฏิบตัิงานด้านการวิจยัแต่อย่างใด ในกรณีการศึกษาของ
กลุ่มตวัอยา่งอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

 5) พฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ของคณบด ีไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของ

อาจารย ์ซึ�งผลการศกึษาที�ไดน้ี�ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวิจยั
ที�ตั �งไว้ แต่จากการทบทวนงานวิจ ัยเพิ�มเติมพบว่า มีบาง

งานวจิยัที�ยนืยนัว่าพฤตกิรรมผูนํ้าแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ไม่ได้เป็นตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงาน แต่
พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงเป็นตัวแปรที�มี

อทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานผา่นตวัแปรคั �นกลางอื�น ๆ 
เช่น การเรียนรู้ขององค์การ และนวตักรรม (Aragon-Correa, 

Garcia-Morales and Cordon, 2007) ดงันั �น การศึกษานี� จึง
เป็นการเพิ�มเติมความชัดเจนของข้อจํากัดขององค์ความรู้

เกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูนํ้าแบบสร้างความ
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เปลี�ยนแปลงกบัผลการปฏิบตัิงานของพนักงานว่า หากเป็นใน
กรณีของตัวแปรตามที�เป็นผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยันั �น 

พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงไม่ได้มีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานด้านการวิจ ัยแต่อย่างใด แต่

พฤติกรรมผู้นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลงนั �นมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยั ผ่านการรบัรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารต่างหาก 
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