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การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานในบริษัท 2) เพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรู
รูปแบบภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในบรษิัท  
กลุมประชากรที่ใชในการศึกษานี้ไดแก พนกังานบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด จํานวนทั้งหมด 
225 คน ซ่ึงยังคงปฏิบัติงานอยู การรับรูรูปแบบภาวะผูนําและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการนั้นวดัโดยใหพนกังานบริษัทเปนผูประเมินตนเอง โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบงเปน 2 ชุด คือแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามการรับรู
ของพนักงาน และแบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการสําหรับ
พนักงาน สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแกสหสัมพนัธของเพียรสัน โดยมีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01 และ .05   
 ผลการศึกษาพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของพนักงานอยูใน
ระดับสูง รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับต่ํา  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนราย
ดานพบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูในระดบัสูงทั้งส้ิน 

การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 



 จ 

กิติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาจากคณาจารย และบุคคลผูมีพระคุณหลายทาน 
ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณ ทานอาจารย ดร. ประภัสสร  วรรณสถิตย ประธานกรรมการที่ปรึกษา
สารนิพนธที่กรุณาใหคําแนะนํา ตรวจสอบแกไข และใหกําลังใจ ความหวงใย ดวยความเอาใจใส
ตลอดเวลาของการจัดทําสารนิพนธ ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ทองฟู ศิริวงศ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ลักคณา  วรศิลปชัย กรรมการสอบสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําชี้แนะ 
เพิ่มเติมในสวนที่ขาดและแกไขขอบกพรองตางๆ เพื่อใหสารนิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคุณ ผูบริหาร  ผูจัดการ และ พนักงานบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด ทุกทานที่
ไดใหความเอือ้เฟอ ความสะดวก ใหความกรุณาในการเก็บรวบรวมขอมูล จนสําเร็จลุลวงดวยด ี
 ขอขอบพระคุณคณาจารยที่เกี่ยวของทุกทานที่ไดใหกําลังใจ และคําแนะนําตลอดระยะเวลา
ที่ศึกษา และกราบขอบพระคุณ คุณสมภพ โปษะกฤษณะ ที่ไดใหความชวยเหลือและสนับสนุนเปน
กําลังใจในการศึกษาดวยดีเสมอมา จนทําใหการศกึษาและการจัดทําสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จ
สมบูรณดวยด ี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เปนที่ทราบกนัดีวาอุตสาหกรรมที่สําคัญ ในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศเราคือ
อุตสาหกรรมขนาดกลางและยอม หรือที่เรียกวา SMEs เมื่อกลาวถึง SMEs แลวจะพบวาเปน 
คํายอจากภาษาอังกฤษวา Small and Medium Enterprises หมายถึง วสิาหกิจขนาดกลาง และ 
ขนาดยอม ซ่ึงประกอบดวยกิจการการผลติ กิจการการคา และกิจการการบริการ โดยเปนไป 
ตามการกําหนดคุณลักษณะของกระทรวงอุตสาหกรรม   

ในการพัฒนาศักยภาพในการแขงขัน และยกระดับคุณภาพนั้น ผูบริหารในวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดยอมหรือ SMEs จําเปนจะตองมีความรูและทกัษะในการบริหารจัดการที่ดี 
ดังนั้นในการที่จะเปนผูบริหารที่ดี จะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญหลายดาน ดานหนึ่งทีสํ่าคัญคือ 
พัฒนาทักษะในการบริหารบคุลากร  
 ทั้งนี้ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางนับวาเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง และถือวา 
เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะชวยสงเสริมธุรกิจใหเจริญกาวหนา เพราะแมนายจางจะมีกําลังทรัพย และ 
ความคิดในการขยายธุรกิจ แตตัวจกัรสําคัญที่จะพาธุรกจิของนายจาง ใหดําเนินไปดวย 
ความราบรื่นกค็ือลูกจางนั่นเอง  

ซ่ึงถาจะพิจารณาในแงพฤตกิรรมของพนักงานที่เปนทีต่องการขององคการ และมีสวน 
ชวยใหองคการประสบความสําเร็จแลว Bolon (1997) ไดแบงพฤติกรรมการทํางานของ พนักงาน 
ในองคการเปน 2 ลักษณะ ไดแก  1) พฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role Behavior) เปน 
พฤตกิรรมที่องคการไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานอยางชัดเจน และ อยูในเงื่อนไข 
การใหรางวัล ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่องคการใชในการประเมินผลการปฏิบัติการ  2) พฤติกรรมตาม 
บทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงานไดปฏิบตัิโดย ที่องคการไมไดกําหนด 
ไวอยางเปนทางการ และเปนพฤติกรรมที่ไมไดระบไุวในคําบรรยาย ลักษณะงานแตเปนพฤติกรรม 
ที่มีประโยชนตอองคการ สังคมในองคการใหการยอมรบั และ ใหคุณคาซ่ึงพฤติกรรมของพนักงาน 
ประเภทนี้ไดตัง้ชื่อเปน “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ องคการ”  
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการนั้น หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาท 
ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ไมมีการใหรางวัล แตพนกังานกระทําดวยความเต็มใจและเปน 
พฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการดําเนินการที่มีประสิทธิภาพขององคการ ดังที่ Smith,  Organ และ 
Near (1983) กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนประโยชนตอ องคการใน 2 ระดบั 
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ดวยกันคือ เปนประโยชนตอองคการโดยรวม เชน การที่พนักงานอาสาสมัครเขารวมในกิจกรรม 
ตางๆ เพื่อทําประโยชนใหแกองคการ และประการที่ 2 คือ เปนประโยชนโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน 
รวมกันในองคการ เชน การใหความชวยเหลือซ่ึงกัน และกันในการทํางานเปนตน จะเหน็ไดวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการมีสวนชวย สนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  

จากการศึกษาพบวา ปจจัยทีม่ีความสัมพันธตอ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
อีกประการหนึ่งก็คือ ปจจยัการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร เพราะถาพนักงาน รับรูถึง 
พฤติกรรมของผูบริหารที่มีความสามารถ มีวิสัยทัศน มคีวามชัดเจนในเปาหมาย ทําตนเปน 
แบบอยางที่ดแีลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมที่นอกเหนือจากที่กําหนด ดวยความเต็มใจ 
ใหความเคารพและเชื่อถือ 
 ดวยความคาดหวังใน ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับ 
ปจจัยการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Bass 
และ Avolio (1990) ซ่ึงเปนรูปแบบภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบประกอบดวยภาวะผูนาํ 3 แบบ คือ 
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกบั 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามแนวคิดของ Organ (1991) ที่แบงพฤติกรรม การเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการเปน 5 ดานคือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึง ถึงผูอ่ืน 
พฤติกรรมความอดทน อดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรม ความสํานึกในหนาที่ 
วามีความสัมพันธกันหรือไมเพียงใด  

บริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด คือ วิสาหกิจที่มีลักษณะเปน SME โดยทําธุรกิจออกแบบ
ระบบรักษาความปลอดภัยอิเล็คทรอนิคส (Electronic Security)  ซ่ึงพนักงาน และวิศวกร ตอง
ออกแบบและติดตั้งอุปกรณพรอมใหบริการลูกคาตามสถานที่ตางๆ อยางสม่ําเสมอ เชน สถาบัน
การเงิน โรงพยาบาล  โรงงาน  ออฟฟศ  โรงแรม  อพารทเมนท  คอนโดมิเนียม  คาสิโน และราน
คอนวีเนยีนสโตร ฯลฯ โดยทีจุ่ดเดนของบริษัทนอกจากความมีประสิทธิภาพของสินคาแลวนั้น คือ
การใหบริการแกลูกคา อันไดแก งานประชาสัมพันธและการขาย การติดตั้ง ตรวจเชค็ และให
คําปรึกษาแกลูกคา ดังนั้นผูมหีนาที่รับผิดชอบซึ่งก็คือพนักงานบริษัททัง้หมดมีบทบาทสําคัญอยาง
มากตอเปาหมายและความสําเร็จของบริษัท 

ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของบรษิัท จึงขึ้นอยูกบัพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานทั้งในดานที่ไดรับมอบหมายตามหนาที่ (In-role Behavior) และที่สําคัญอยางยิ่งการทํางาน
ดวยความเต็มใจในสวนงานที่นอกเหนือจากงานประจํา (Extra-role Behavior) กลาวโดยสรุปคือ 
พนักงานทั้งหมดจะตองมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกรจึงจะทําใหบริษทัประสบ
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ความสําเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีนั้นขึ้นอยูกับการรับรูของพนักงานในเรื่องรูปแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหารบริษัท  

ดังนั้น การศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของพนักงานองคการจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอ บริษัท ไดเร็คท 
เทเลคอม จํากดั ในการนําไปใชปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารงานดานทรพัยากรบุคคล 
และการดําเนนิงานของบริษัทในอนาคตใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี ขององคการ
ของพนักงานในบริษัท 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในบริษัท  
ขอบเขตของการศึกษา 

1. พนักงานของบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด จํานวนทั้งหมด 225 คน  
2. ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศกึษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของ

พนักงานในบริษัท และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีขององคการโดยแตละเรื่องจะศึกษาใน
ขอบขายเนื้อหาดังตอไปนี้  

2.1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร จะศึกษาโดยครอบคลุม ภาวะผูนําเต็ม 
รูปแบบตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1993) ซ่ึงภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ ไดทํา การศึกษา
ครอบคลุมดานตางๆดังนี้  

1) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ศึกษา
ครอบคลุมทั้ง 4 ดานไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

2) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ศึกษาครอบคลุม
ทั้ง 2 ดานคือการใหรางวัลตามสถานการณ และการบริหารแบบวางเฉย  

3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Fair Leadership) 
2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามแนวคิดของ Organ (1991) โดยศึกษา 

ครอบคลุมทั้ง 5 ดานไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  
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กรอบแนวความคิด 
 
ภาพที่ 1.1 :  กรอบแนวความคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพท 

- พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ทํางานในบรษิัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด  
- บริษัท หมายถึง บริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด  

 - การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา หมายถึง รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของ
พนักงาน ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน และ 3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  
 1)   ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง หมายถึง สภาวะที่ผูนําสามารถกระตุนใหพนักงาน
ตระหนกัถึงความสําคัญของจุดหมาย และวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว โดยอาจแสดงออกใน
รูปการทําตัวใหมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
เอาใจใสตอบสนองความตองการของพนกังานในฐานะปจเจกบุคคล 
 2)   ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง สภาวะที่ผูนําสามารถทําใหพนักงานมีความ
พยายามโดยการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย และคอยชวยเหลือ

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 

- การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง 

- การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน 

- การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
ตามสบาย 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ

องคการ 
- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
- พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
- พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่
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เมื่อพนักงานตองการโดยอาจแสดงออกในรูปของการใหรางวัลตามสถานการณ หรือการบริหาร
แบบวางเฉย ไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน  
 3)   ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หมายถึง สภาวะที่ผูนําไมมีความพยายาม ขาด
ความรับผิดชอบ ไมมีการตดัสินใจ ไมมวีสัิยทัศนเกีย่วกบัภารกิจขององคการ ไมมีความชัดใน
เปาหมาย  

- พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ หมายถึง พฤตกิรรมของพนักงานที่เกดิขึ้นเอง
โดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ และเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการซึ่งพฤติกรรม
เหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ โดยพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการจะประกอบดวยองคประกอบดานพฤติกรรม 5 ดานคือ 

1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่คอยใหความ
ชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานหรือบุคคลอื่นในองคการ ในการใหคําแนะนําหรือคําปรึกษาที่เปน
ประโยชน  

2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน หมายถึง พฤตกิรรมหรือการกระทําของพนักงานที่
แสดงความเอาใจใสตอเพื่อนรวมงาน เคารพในสิทธิของบุคคลอื่น หลีกเลี่ยงการเกิดปญหา
กระทบกระทัง่  

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของ
พนักงานทีแ่สดงใหเห็นถึงความอดทนอดกลั้นตอปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน ความไม
สะดวกหรือความกดดันตางๆ ดวยความเตม็ใจ  

4) พฤติกรรมการใหความรวมมอื หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีแ่สดงถึงความ
รับผิดชอบในการมีสวนรวมในการดําเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ขององคการ เชน การมีสวนรวม 
และสนใจเขารวมการประชมุ ใหความรวมมือในการพฒันาองคการ การแสดงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ  

5) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการปฏิบัติตน
ตามระเบียบ และสนองนโยบายขององคการ เชน การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการไม
ใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใชในการสวนตัว  

- วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ SMEs (Small and Medium Enterprises)  ตามที่
ปรากฏในพระราชบัญญัติ สงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 หมายถึง กิจการ
ผลิตสินคากิจการใหบริการ และกิจการคาสงและคาปลีก หรือกิจการอืน่ตามที่รัฐมนตรีประกาศ
กิจการผลิตสินคาหมายความครอบคลุมถึงการผลิตที่เปนลักษณะของการประกอบการอุตสาหกรรม
ทุกประเภท โดยความหมายที่เปนสากลของการผลิตก็คือการเปลี่ยนรูปวัตถุใหเปนผลิตภัณฑชนิด
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ใหมดวยเครื่องจักรกลหรือเคมีภัณฑ โดยไมคํานึงวางานนั้นทําโดยเครื่องจักร หรือ ดวยมือทั้งนี้
กิจการผลิตสินคาในที่นี้รวมถึง การแปรรูปผลิตผลการเกษตรอยางงายที่มีลักษณะเปนการ
อุตสาหกรรม การผลิตที่มีลักษณะเปนวิสาหกิจชุมชน และ การผลิตที่เปนการประกอบ
อุตสาหกรรมในครัวเรือนดวย 
สมมติฐานของการศึกษา 

การรับรูรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธเชงิบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการ  

1. การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

2. การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

3. การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ด ี
ประโยชนที่ไดรับจากการศกึษา 

1. ทราบถึงการรับรูรูปแบบภาวะผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
พนักงานในบริษัท 

2. ทราบความสัมพันธของการรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารได  
 
 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุปแนวคดิและทฤษฏีตางๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไวดังนี ้
 แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 -  ความหมายของการรับรู 
 -  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู 
 -  แนวความคดิเกีย่วกับภาวะผูนํา 
 -  แนวความคดิเกีย่วกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 งานวิจยัที่เกี่ยวของ  

 -  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 -   ความหมายของการรับรู  

Cherrington (1994, หนา 48) ไดสรุปวา “การรับรูคือ ขบวนการที่บุคคลไดรับ
ประสบการณตางๆ จากบุคคล เหตุการณหรือวัตถุ โดยอาศัยอวยัวะรับสัมผัส” 
 สุพิณ เกชาคุปต (2536, หนา 28) กลาววา “การรับรูเปนกระบวนการของการเลือกการจัด 
ระเบียบ การจดัเก็บขอมูล และการแปรความหมาย ส่ิงเราตางๆ ที่อยูรอบๆ บุคคล ซ่ึงการรับรูมิใช
เปนเพยีงการสัมผัสส่ิงเราเทานั้น แตยังรวมไปถึงการคัดเลือกสิ่งที่มากระทบประสาทสัมผัสและ
แปลความหมายของสิ่งนั้น ตลอดจนการจดัเก็บความรูตางๆ ที่เกิดจากผลกระทบของสิ่งนั้น เพื่อ
นํามาใชอางองิอีกภายหนา”  
 เทพพนม เมืองแมน และสวงิสุวรรณ (2540, หนา 61) กลาววา “การรับรูหมายถึง 
กระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบ และแปลความหมายของสิง่เราที่บุคคลพบเห็นหรือมี
ความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสภาพแวดลอมหนึ่งๆ”  
 กรองแกว อยูสุข (2541, หนา 47) กลาววา “การรับรูคือ กระบวนการที่แตละคนรวบรวมจัด
และทําความเขาใจตอส่ิงที่เขามองเห็นหรอืไดยินหรือรูสึก” 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาการรับรูคือ กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตวับุคคล
ภายหลังการไดรับส่ิงเราหรือขอมูลตางๆ แลวเกดิการเลอืก การจัดระบบ การตีความโดยอาศัย
ประสบการณของแตละบุคคลและแสดงออกมาเปนพฤติกรรมของแตละบุคคล 
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 - แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการรับรู  
 Baron และ Greensberg (1990) กลาววาพฤติกรรมมนุษยไมวาอยูในขณะใดรวมทั้งเมือ่อยู
ในองคการ สวนใหญเกดิขึน้จากการที่บุคคลตีความหรือเกิดจากการที่บุคคลรับรูโลกรอบตัวเขาใน
ขณะนัน้ๆ ซ่ึงการตีความจะเปนตัวกอรางความรูสึก การตดัสินใจ และพฤติกรรมของบุคคล การ
เขาใจเรื่องของการรับรูจะชวยใหเราเขาใจ กระบวนการตางๆ ในองคการไดมากขึ้น การที่บุคคลอื่น
มีความสําคัญตอชีวิตเรา อีกทั้งสามารถมีอิทธิพลตอเราไดในหลายๆดาน ทําใหบอยคร้ังที่เรา
พยายามทําความเขาใจบุคคลรอบตัวเราโดยการพยายามหาเหตุผลของการแสดงพฤติกรรม พยายาม
ระบุนิสัยหลักของบุคคล พยายามตระหนักถึงอารมณและความรูสึกที่บุคคลมีตอเราในขณะนั้นๆ 
การไดขอมูลดงักลาวอยางเทีย่งตรงมีผลตอการเขาใจผูอ่ืน ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนยิ่งตอการตดิตอสัมพันธ
กับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพยายามเขาใจผูอ่ืนเกดิจากการพยายามหาเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมโดยการดวูา
บุคคลมีลักษณะนิสัยอยางไร ตลอดจนหาวาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน เชน นิสัย 
แรงจูงใจ คานยิม หรือจากสาเหตุภายนอก เชน สถานการณที่เกดิขึ้นขณะนั้น เพื่อวางแผน ในการ
ติดตอกับบุคคลในครั้งตอไป ทั้งนี้เนื่องจากถาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายในของเขาจะ
ตอบสนองแบบเดียวกัน ในสถานการณอ่ืนๆ ทําใหเราสามารถปรับความสัมพันธที่มีตอเขาได 
ขณะที่ถาพฤตกิรรมเกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตางไปในสถานการณที่
ตางกัน ทําใหยากตอการตดิตอสัมพันธ  
 การรับรูที่ผิดพลาดจะทําใหเกิดความผิดพลาดในการพยายามทําความเขาใจผูอ่ืน ซ่ึงความ
ผิดพลาดดังกลาวอาจเกดิจากการระบุสาเหตุของพฤติกรรมผิดพลาด หรือเกิดจากการเขาขางตนเอง 
เชน เวลาที่บุคคลจะประสบความสําเร็จจะอางวาเปนเพราะความสามารถของตนเองที่ทําใหงาน
สําเร็จ แตถาลมเหลวจะโทษสาเหตุภายนอก โดยอางวาเปนสิ่งที่ตนไมสามารถควบคุมได การศึกษา
เร่ืองการรับรูจึงมีความสําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมองคการ  
 การรับรูชวยใหบุคคลมีกรอบในการมองตนเองและผูอ่ืน ชวยใหบุคคลเขาใจวาบุคคล
มองเห็นสิ่งตางๆ อยางไร ตลอดจนเพราะเหตุใดเขาจึงเหน็และแสดงออกเชนนัน้ ทําใหเราเขาใจ 
และสามารถประเมินพฤติกรรมของผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น บุคคลรับรูส่ิงตางๆตางกัน 
และแสดงพฤติกรรมไปตามที่รับรู โลกของคนแตละคนแตกตางกันเพราะรับรูขอมูลตางกัน มี
กรอบในการอางอิงตางกัน  
 นอกจากนี้โลกของการรับรูยังเปนเรื่องของการใชวจิารณญาณ ซ่ึงอาจถูกบิดเบือนไดงาย
บุคคลอาจเพิ่มหรือลดขอมูลที่รับรู หรือบิดเบือนความหมาย ปฏิเสธการรับรูขอมูลบางอยางรวมถึง
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อาจมีการปรับโลกตามความเปนจริงใหเปนไปตามความตองการของตน ทําใหบุคคลไดรับขอมูล
ตางไปจากที่เปนจริง  
 การรับรูจึงเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหบุคคลเขาใจสิ่งตางๆ ที่สัมผัส อีกทั้งมีผลตอการตีความ 
การสื่อสาร กระบวนการตัดสินใจ ตลอดจนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ดวยเหตุนี้จึงมกีาร
นําการรับรูมาใชในการศึกษาพฤติกรรมองคการ โดยเฉพาะใชในการศกึษาพฤติกรรมการบังคับ
บัญชาของผูบังคับบัญชา  
 - แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา  

1.  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา และการพัฒนาทฤษฏีภาวะผูนําก็มีหลายแนวทางแลวแต ความ
สนใจและทัศนคติ ของนักวชิาการแตละคน ซ่ึง Yukl (1994 อางใน จรัสศรี  ไกรนที, 2539, หนา 17) 
ไดแบงวิธีการศึกษาผูนําออกเปน 4 แนวทางดังนี ้

1.1 การศึกษาคณุลักษณะภาวะผูนํา (Trait Approach) การศกึษาคุณลักษณะผูนําเปน 
วิธีแรกสุดของการศึกษาภาวะผูนํา ซ่ึงการศกึษา คุณลักษณะผูนําไดแนวทางจากทฤษฎีบุรุษผูยิ่งใหญ
ในสมัยกรีกและโรมัน เชน Caesar Alexander and Jefferson ซ่ึงนักทฤษฏีพยายามคนหาลักษณะ
สากลของผูนําที่มีประสิทธิผลและแยกผูนําออกจากผูตาม ซ่ึงนักวิจยักลุมนี้เชื่อวา ผูนําเหลานี้เปนมา
ตั้งแตกําเนิด Stogdill ไดสรุปลักษณะผูนําจากผลการวิจยัของนักวิจยัคุณลักษณะผูนําดังตอไปนี้ เชน 
มีสถานะทางสังคมดี มีบุคลิกคดี สติปญญาดี อดทนตอความเครียด ซ่ือสัตย เชื่อม่ันในตนเอง มี
ความคิดริเร่ิม สามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได มีมนษุยสัมพันธดี และสุขภาพแข็งแรง เปนตน 
นอกจากนี้การศึกษาวเิคราะหองคประกอบพบวา ผูนําแตกตางจากคนอื่นตรงที่มีทักษะดังตอไปนี้
แตกตางจากคนอื่นคือ ทักษะในการติดตอระหวางบุคคล ทักษะทางเทคนิค ทักษะทางการจัดการ และ
ทักษะทางสตปิญญา  

จากการศึกษาคุณลักษณะผูนํา ทําใหมีความรูเกี่ยวกับผูนํากวางขึน้ แตไมสามารถคนหา
คุณลักษณะทีจ่ะรับประกนัถึงความสําเร็จของผูนํา เพราะไมไดศึกษาวาคุณลักษณะจะมีผลระยะยาว 
เชน การกระทาํของกลุมหรือความกาวหนาของผูตาม และไมไดพิจารณาองคประกอบดาน
ส่ิงแวดลอมและสถานการณ ดวยเหตุนี้ การวิจยัตอมาจึงไดพัฒนาไปสู การคนหาคุณลักษณะผูนํา ที่
มีความสัมพันธกับพฤติกรรม และประสิทธิภาพ  

1.2 การศึกษาพฤตกิรรมภาวะผูนาํ (Behavior Approach) การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม 
ผูนําโดย การสังเกต การสัมภาษณ และใชแบบสอบถาม และการศึกษาในระยะแรกสดุคือ การศึกษา 
ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบวาพฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบายไดในแงของมิติ 2 มิติ คือ มิติ     
มุงงาน และมติิมุงสัมพันธ  
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 - มิติมุงงาน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจง
ของสมาชิก ขององคการใหชัดเจน กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานประสานกิจกรรม ของพนักงาน 
และใหความสาํคัญกับหมายกําหนดการ 

- มิติมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงการสรางความไววางใจรวมกนัใช การ
ติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็น และใหความสําคัญ กับความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชา 

อยางไรก็ดไีมมีรูปแบบภาวะผูนําใดเหมาะสมในทุกสถานการณดังนัน้ผูนําควรเลือกรูปแบบ
ที่จะสามารถตอบสนองความตองการของกลุม เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ และตอบสนองความ
ตองการของผูนําเองดวย จึงไดมีนักวิชาการเสนอแนวความคิดในเรื่องการใชรูปแบบภาวะผูนําที่
ขึ้นอยูกับผูนํา ผูตาม และสถานการณ  

1.3 การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Theories) ในระหวางปลายป  
ค.ศ. 1940 และตนป ค.ศ. 1950 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณไดรับความนิยม และศึกษากันอยาง
กวางขวาง โดยการศึกษาไดเสนอใหเห็นวาการแสดงลักษณะของผูนําแบบใดขึ้นอยูกบัสถานการณ 
โดยบุคคลอาจจะเปนผูนําในสถานการณหนึ่ง และเปนผูตามในอีกสถานการณหนึ่ง สําหรับการวิจยั
ความเปนผูนําผลสรุปไดเปน 2 แนวคิด คอื แนวคดิในทฤษฎี แนวทางเปาหมาย และแนวคดิใน
ทฤษฎีตามสถานการณ  

1.3.1 ทฤษฎีแนวทางเปาหมาย (Path-Goal Theory) ของ House เปนทฤษฏีที่
เกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่ผูนําควรทราบ เพื่อสามารถใหผลตอบแทนแกผูตาม การปฏิบัติงานตามแนวทางที่
กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน และผูนําควรมี มนษุยสัมพันธเพือ่กอใหเกิดความพึงพอใจตอผู
ตาม House ไดแบงแบบของภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ  
  1.3.1.1 ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive Leadership) ใชในสถานการณซ่ึง
โครงสรางของงานไมชัดเจน และซับซอน ผูตามขาดประสบการณ ขาดระเบยีบและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน  

 1.3.1.2 ภาวะผูนําแบบค้ําจุน (Supportive Leadership) ใชในสถานการณที่ม ี
ความเครียดมคีวามขัดแยง ผูนําขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสถานการณที่นาเบื่อ 
และเสี่ยงอันตราย ผูนําจะตองทําใหลูกนองเกิดความมั่นใจ ลดความวิตกกังวล และการเบื่องานลง 
ตลอดจนการเพิ่มความพยายามใหสูงขึ้น  

 1.3.1.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) ใชสถานการณ
ที่งานนาสนใจและทาทายความสามารถ โครงสรางของงานคอนขางชัดเจน ผูตามอยากมีสวนรวม  
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1.3.1.4 ภาวะผูนําที่เนนความสําเร็จของงาน (Achievement-Oriented 
Leadership) ใชในสถานการณที่ลักษณะงานมีความซับซอนและทาทายความสามารถของผูทํางาน 
ผูตามมุงความสําเร็จ ผูนําจะกําหนดเปาหมายสําหรับผูตามและแสดงความเชื่อมั่นในตวัผูตาม  

1.3.2 ทฤษฎีตามสถานการณ (Contingency Theory) ของ Fiedler ทฤษฎีนี ้
ไดระบุถึงลักษณะทางดานสถานการณ 3 อยาง ที่จะมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพของผูนํา คือ  

1.3.2.1 ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะไดรับการยอมรับจาก
กลุมมากนอยแคไหนก็ขึ้นอยูกับความสัมพันธ และความคาดหมายของผูตามในสถานการณที่ผูนํา 
และผูตามของเขาสามารถเขากันไดอยางด ีซ่ึงผูนํานั้น ยอมที่จะมีอิทธิพลมากกวา ในกรณีที่ไม
สามารถเขากันไดหรือไมเปนที่ชอบพอของกลุมผูตาม  

1.3.2.2 โครงสรางของงาน หมายถึง งานที่มีการกําหนดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานไวมากนอยแคไหน ถามีการกาํหนดไวอยางมีระเบียบก็จะเปนการงายตอผูบริหารนั้นที่
จะเปนผูนํา แตถาไมไดกําหนดไว ก็ยอมตองการที่จะมีผูบริหารที่เปนผูนําที่มีความคดิสรางสรรค 

 1.3.2.3 อํานาจของผูนาํ และความมฝีมือของผูนําในอันที่จะจูงใจผูตาม 
อํานาจของผูนาํ หมายถึง อํานาจหนาที่ที่เปนทางการที่องคการไดกําหนดไวให ถาหากมีการกําหนด
อํานาจหนาที่ไวมากผูนั้นยอมมีอิทธิพลตอคนอื่นมากดวย ความมีฝมือของผูนํา คือ ความสามารถที่
จะมีความเขาใจจากการรับรูถึงกลไกเกีย่วกับสิ่งจูงใจในอันที่จะชกันําใหผูตามปฏิบัติตาม 
 จากการศึกษาของ Fiedler พบวาการเปลี่ยนแปลงแบบของความเปนผูนําขึ้นอยูกับ
สถานการณ งานอาจตองมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหมีความเหมาะสมกับแนวทางของความเปนผูนํา 
แตในกรณีที่สถานการณยากตอการเปลี่ยนแปลงแลว ผูนาํตองเปลี่ยนแปลงแบบของความเปนผูนํา
ของเขาเอง  

1.4 การศึกษาอํานาจของผูนํา (Power Influence Approach) แนวคิดนี้สนใจศึกษาเรื่อง 
อํานาจของผูนาํเพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะผูนําในจํานวน และชนิดของอํานาจ และวิธีการใช
อํานาจของผูนาํ นักวิชาการในกลุมนี้มุงอธิบายคํา 3 คํา คืออํานาจ (Power) อํานาจหนาที่ (Authority) 
และอิทธิพล (Influence) และนักวิชาการสวนใหญจะใหความหมายของอํานาจไววา คอื 
ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือเจตคตแิละพฤติกรรมของบุคคลอื่น เพื่อใหบุคคลอื่นปฏิบัติให
เปนไปตามที่ผูมีอํานาจตองการ สวนอิทธิพลเปนลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงจัดเปนอํานาจอยางหนึ่งที่มี
อยูในตวัคนๆ หนึ่ง นัน้ ตัวอยางแนวคิดในกลุมนี้ เชน การศึกษาของ French และ Ravan ซ่ึงได
กลาวถึงชนิดและแหลงของอาํนาจของผูนําแบบตางๆ  
 จากทฤษฎีภาวะผูนําดังกลาว จะเห็นวามีนักวิชาการไดศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําแตกตางกัน
ออกไปตามประเด็น หรือหวัขอศึกษา ทฤษฎีดังกลาวขางตนยังสามารถนํามา ใชในการปฏิบัติงาน
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ไดในปจจุบัน ยกเวนทฤษฎบีุรุษผูยิ่งใหญ และทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) ซ่ึงเปน ทฤษฎี
ที่ไมอาจชี้ใหเห็นถึงลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพได สวนทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา และทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณนัน้ยังคงใชกันอยูอยางแพรหลายในปจจุบัน  
 สําหรับการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันไดมีการพัฒนาทฤษฎี เกี่ยวกบัรูปแบบภาวะผูนํา
เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับการบริหารทางธุรกิจ และ สามารถนําไปประยุกตใชกบัการบริหาร
องคการ จึงมีนักวจิัยไดพัฒนาแนวความคดิรูปแบบภาวะผูนําแนวใหม และสําหรับมุมมองใน
ปจจุบัน แนวความคิดที่กําลังไดรับความนยิมคือ แนวความคิดเกี่ยวกับโมเดลภาวะผูนาํแบบเต็ม
รูปแบบ 

2.  โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of Full Range of Leadership) 
 Bass และ Avolio (1990 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543, หนา 22-25) ไดเสนอโมเดลภาวะ
ผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่   เขาเคย
เสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา ดังรายละเอียด
ตอไปนี้  

2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําทีผู่นํามี 
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยผูนําทําตนเปนแบบอยางทําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี 
จงรักภกัดีและนับถือ ทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนา โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงาน และ ผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวงั พัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงานและผูตามไปสูระดบัที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนกัรูในภารกิจและ
วิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของ
พวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูนาํมีอิทธิพลตอผูรวมงาน 
หรือ ผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกวา 4I (Four I’s) 
คือ 

2.1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma  
Leadership: II or CL)หมายถึง การประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนตัวอยางสําหรับผูตาม ผูนํา
จะเปนทีย่กยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทาํใหผูตามเกิดความภาคภูมใิจ เมือ่ไดรวมงาน
กัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนาํและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่ผูนํา
ตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําจะตองคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเหนือความ
ตองการของตนเอง ผูนําจะตองรวมเสี่ยงกบัผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวา การเอาแต
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อารมณ สามารถควบคุมสติอารมณไดในสถานการณวกิฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่
ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพือ่ผลประโยชน
ตน แตจะประพฤติใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 
ความเชื่อและความนิยมของเขา ผูนําจะเสรมิความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดแีละความมั่นใจของผู
ตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดยีวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทศันและการมีจดุประสงค
รวมกัน เมื่อผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกนัเพื่อการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤตกิรรมของผูนํา จากการสรางความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปาหมาย และปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ  

2.1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่ ผูนําจูง 
ใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูที่อยูรอบตัวเรา โดยใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนํา
จะกระตุนจติวญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรนและ
มองโลกในแงดี ผูนําจะทําให ผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวัง
ที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน
รวมกัน ผูนําแสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย
ได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพือ่วิสัยทัศนและภารกจิขององคการ ผูนําจะ
ชวยพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยคร้ังพบวา การสรางแรงบันดาลใจนี ้
เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล และการกระตุนทางปญญา โดยคํานงึถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคณุคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการปญหา ที่ตนเอง
เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญา ชวยใหผูตาม จัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคดิ
ริเร่ิมสรางสรรค  

2.1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน 
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทาํใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ  
มาแกปญหาในหนวยงานเพือ่หาขอสรุปใหมใหมทีด่ีกวาเดิมเพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม และสรางสรรค 
โดยการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reforming) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณ
เกาๆ ดวยวิธีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจ และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหา 
และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆผูนํามี
การกระตุนใหผูตามแสดงความคิด และเหตผุล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตาง
ไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสที่ดีทีจ่ะ
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แกปญหารวมกัน โดยผูนาํจะสรางความเชือ่มั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง
ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความ
รวมมือรวมใจ ในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอ 
คานิยมของตนเอง ความเชือ่ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนกั เขาใจ และแกปญหาดวยตนเอง  

2.1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
การที่ผูนําดูแลเอาใจใสผูตามโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี
ความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการ
พัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะ
มีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการ
สนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเห็นวายอมรับ ความแตกตางระหวางบคุคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา 
บางคนไดรับอํานาจการตัดสนิใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมี
โครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวย การเดินดู
รอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนาํสนใจใน
ความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งกลม (As a Whole Person) มากกวาเปน
พนักงานหรือเปนเพียงปจจยัการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 
(Empathy) ผูนําจะมอบงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใช
ความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวา
ตองการคําแนะนํา การสนับสนุน  

ซ่ึงผลของภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง จะทาํใหผูตามเชื่อถือ ยกยอง ยอมรับ และภกัด ีตอ
ผูนํา นอกจากนั้นผูตามยังถูกกระตุนใหทาํงานมากกวาปกติ ผูนําจะสามารถเปลี่ยนสภาพผูตามได
ดังนี้ (Bass & Avolio, 1990, หนา 10) 

1) ทําใหผูตามตระหนกัถึงความสําคัญของคุณคาของผลการปฏิบัติงาน 
ตระหนกัถึงคุณคาของการทาํงานใหสําเร็จ และเทคนิคทีจ่ะชวยใหทํางานไดสําเร็จ 

2) พยายามยัว่ยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลงหรือลดการมุงประโยชน
สวนตนเองและเพิ่มการทํางานเพื่อประโยชนของหมูคณะขององคการและเพื่อสวนรวม 

3) พัฒนาใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความตองการในระดับสูงขึ้น เชน 
มุงผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ ทั้งในสวนที่เกีย่วกับงาน และไมเกีย่วกับงาน  
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2.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําที่ผูนําใหรางวัล 
หรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรง
ตามสถานการณ จูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ทําใหผูตาม
มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเหน็คุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึง
ส่ิงที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจงูใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัล
กับความสําเรจ็ตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจบทบาท 
ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะ
ชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรอืรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับ 
ความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย  

2.2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผู 
ตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูตาม และจากนัน้จะจัดการ 
เปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึน้ ใหโบนัสเมื่อผู
ตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบนี้มกัจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และ
มักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจงูใจภายนอก 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เปนการบริหารที ่
ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดมิที่ดีอยูแลว (Status Quo) ผูนําไมสามารถพยายามเขาไปยุงเกีย่วกบั
การทํางานจะเขาไปแทรกตอเมื่อมีอะไรเกดิขึ้น หรือการทาํงานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะ
เปนทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูนาํ
จะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรอง หรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย (เสริมศักดิ ์     
วิศาลาภรณ, 2540, หนา 59) แบงไวเปนสอง 2 แบบคือ  

2.2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก (Active Management by Exception: 
MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการทาํงานแบบกนัไวดีกวาแก ผูนาํจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหร ือลมเหลว 

2.2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management by Exception: 
MBE-P) ผูนําจะทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด  

2.3  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรม 
ความไมมีภาวะผูนํา (Non-Leadership Behavior) เปนภาวะผูนําทีไ่มมคีวามพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจทีจ่ะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตาม
ตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
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เปนลักษณะของการบริหารที่วิกฤตเนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ เปนผลใหเกิดการแขงขันระหวางผู
ตามที่แสดงอํานาจ และภาวะผูนําโดยใชอํานาจอางอิง สภาพการณเชนนีม้ีแนวโนมทําใหสมาชิก
ขององคการเกิดความขัดแยงระหวางพวกทีแ่ขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือที่จะกําหนดทิศ
ทางการพัฒนากิจกรรม และมีแนวโนมที่สมาชิกองคการจะมีแตความรูสึกสับสน ความเปนหนวย
เดียวกันมนีอยและขาดขวัญกําลังใจ  
 จากแนวคิดของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นทําใหเหน็
ความสัมพันธของภาวะผูนําทั้งสองแบบ ตอการเปลี่ยนแปลงผูตาม สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
เปนกระบวนการที่ยกระดบัความตองการของผูตามใหสูงขึ้น พัฒนาผูตามใหกลายเปนผูมีศักยภาพ 
มีความเปนผูนาํ เกิดความพยายามและปฏิบตัิงานเกินกวาที่คาดไว และจากแนวคิดของ Bass ที่ภาวะ
ผูนําทั้งสองแบบมีลักษณะเกี่ยวเนื่องกนั ผูนําคนเดียวสามารถใชภาวะผูนําทั้งสองแบบไดในเวลา
และสถานการณที่แตกตางกนั และผลการวิจัยโดยองคประกอบภาวะผูนําตางๆ ดังนัน้จึงสรุปเปน
แผนแสดงการสงเสริมกันเฉพาะระหวาง ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ไดดังภาพประกอบที่ 2.1  

 
ภาพที่ 2.1 :  การสงเสริมกันระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพล 
อยางม ี
อุดมการณ 

การสราง 
แรง 
บันดาลใจ 

การกระตุน 
เชาวนปญญา 

การคํานึงถึง 
ความเปน 
ปเจกบุคคล 

การใหรางวัลตามสถานการณ 

การบริหารแบบวางเฉย 

ความพยายามที่คาดหวัง 

การปฏิบัติงานที่คาดหวัง 

ความ
พยายามที่
มากขึ้น 

การปฏิบัติงาน 
เกินความคาดหวัง  
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 จากภาพประกอบนี้จะเห็นไดวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง จะทําใหผูตามมีปริมาณของ
ความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้นทั้งนี้เพราะมีแรงจูงใจสูงขึ้น จนกระทั้งสามารถทํางานได
มากกวาที่คาดหวังไว โดยสรุปแลว ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้น ความสัมพันธของผูนํากับผูตาม
อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนหรือการตอรองผลประโยชนกัน ผูนาํกับผูตามตางพึ่งพาอาศยัซ่ึง
กันและกัน ผูนํามีอิทธิพลเพราะการทําอะไรที่ผูนําตองการ ผูนําตองคํานึงถึงผลประโยชนที่ดีที่สุด
ของผูตามวาจะพอใจกับการไดรับ และจะสนับสนุนอยางไรใหถึงเปาหมายองคการ อยางไรก็ตาม
ลักษณะของผูนําแบบนี้อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคการได ถาบุคคลมุงตอบสนองความตองการ
เฉพาะตน ทํางานเพื่อตนเองไมไดทํางานเพื่อกลุมหรือองคการ แตผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นปฏิบัติ
โดยยดึถือระบบคุณคาของบุคคล เชน ความเสมอภาค ความยุติธรรม ผูนําและผูตามมีความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน ผูนําเปลี่ยนแปลงเปนผูที่สรางความเขมแข็งใหกับองคการ ดวยการเปลี่ยนแปลง
เปาหมาย ความเชื่อ ความตองการ ความคาดหวังของผูตาม เพื่อความสําเร็จขององคการในระดับ
สูงสุด  
 ดวยเหตนุี้ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาถึงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบตามสบายของผูบริหาร ตามการรับรูของพนักงานตามแนวทฤษฎีของ 
Bass และ Avolio (1990) เปนกรอบความคิดในการศกึษาถึงความสัมพันธของการรับรูภาวะผูนําใน
แตละรูปแบบกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนกังานวา เมื่อพนกังานรับรู
รูปแบบภาวะผูนําแบบใดมากหรือนอยนั้น มีความสัมพันธอยางไรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  
 - แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

1.  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเปนการแสดงถึงการกระทําที่สรางสรรคและให
ความรวมมือจงึถูกมองวาอาจชวยเพิ่มผลผลิตขององคการเพราะ  

 - ลดความจําเปนในการใชทรัพยากรที่หายากในงานบํารุงรักษา (Organ, 1988)  
- ทําใหใชทรัพยากรที่หายากนีใ้นงานที่มุงประโยชนตอการสรางสรรค  
- เสริมสรางผลผลิตของผูรวมงานหรือผูบริหาร Podsakoff และ MacKenzie (1994) 
- ใชเปนเครื่องวดัประสิทธิภาพของกิจกรรมความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุม

หรือระหวางกลุมทํางานและ 
- สรางความสามารถใหแกองคการในการดงึดูดและรกัษาคนที่ดีที่สุดไวโดยการ

เปนสถานที่ที่นาทํางาน  
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จากการศึกษาคนควาเอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของกับเรื่อง พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
องคการ (Organization Citizenship Behavior – OCB) พบวามีผูศึกษา และใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังนี้  
 Organ (1991) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปน
พฤติกรรมของพนักงานทีเ่กดิขึ้นจากตวัของพนักงานเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปน
พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดยพฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤติกรรมที่สนับสนุน
หรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ  
 Katz และ Kahn  (1978 อางใน Organ, 1991, หนา 275) ใหความหมายของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการวา เปนพฤตกิรรมที่ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ ความชวยเหลือ 
และความเปนมิตร ซ่ึงปรากฏอยูในการปฏบิัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะเปนใน โรงงาน ในหนวยงาน
ของรัฐบาล ในคณะตางๆ ของมหาวิทยาลัยแตไมไดเปนที่สังเกต และถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ 
แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจาํเปน สําหรับการดําเนนิงานในองคการ เนื่องจากขาดพฤติกรรมเหลานี้
ไปแลวระบบตางๆ ในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอไปได  
 Greenberg และ Baron (1993) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนการกระทําของพนักงานที่สนับสนุนในการทํางานตามหนาทีใ่นองคการดําเนินไปอยาง
ราบเรียบ แตการกระทําที่เกดิขึ้นไมไดเปนสวนหนึ่งของขอกําหนดในงานที่ตองทํางานอยางเปน
ทางการ เปนพฤติกรรมที่บุคคลใหความชวยเหลือคนอื่นๆ ในองคการและไมสัมพันธกับระบบการ
ใหรางวัลอยางเปนทางการ  
 MacKenzie, Podsakoff และ Fetter (1993) ไดใหความหมายคําวา พฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากที่มีการกําหนดไวอยางเปนทางการ  
 DuBrin (1994) กลาววาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหมายถึงการทํางานใน
องคการไดอยางดีโดยปราศจากการไดรับรางวัลพิเศษตางๆ เปนผลใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ตามหนาที่ พฤตกิรรมที่เกิดขึ้นจะรวมถึงการชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางาน 
แกปญหาที่เกดิขึ้นในงาน และละเวนจากการบนหรือขอรองทุกขตางๆ 
 Griffin (1998) กลาวถึงพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมของ
บุคคลที่มีผลทางบวกตอองคการ แสดงถึงการใหความชวยเหลือพนกังานที่เขามาใหมโดยการ
แนะนํางาน ใหความรวมมอืกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางานในการทํางานเปนทีม มาทํางานตรงตอ
เวลาทุกครั้ง ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ 
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 Schnake และ Dumler (1997) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนพฤตกิรรมที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกีย่วของกับการใหรางวัลหรือการ
ลงโทษโดยตรง และเปนประโยชนตอองคการ  
 George และ Jones (1999) ไดสรุปวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหมายถึง
พฤติกรรมที่นอกเหนือหนาที่ เปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่ไมไดถูกกําหนดไว แตมี 
ความจำเปนเพือ่ใหองคการคงอยูและเกิดประสิทธิภาพ เปนลักษณะของการชวยเหลือกันของ
พนักงาน การปองกันอัคคีภยั การลักขโมย การทําลายทรัพยสมบัติสวนรวม การใหคําแนะนําที่
สรางสรรค การพัฒนาทักษะ และความสามารถของบุคคล และมีความเปนมิตรกันในกลุม 
พฤติกรรมนี้ไมไดถูกกําหนดจากองคการแตเปนสิ่งสําคัญในองคการ  
  Wagner และ Rush (2000) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนพฤตกิรรมที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ไมไดเกีย่วของกับระบบของการให
รางวัล หรือประโยชนตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ  
 จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สามารถสรุปไดวา 
พฤติกรรมของพนักงานทีเ่กดิขึ้นเอง โดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ และเต็มใจปฏิบัติเพื่อ
ประโยชนตอองคการซึ่งพฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผล
ขององคการ  
 - รูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 Organ (1991) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปนรปูแบบ
พฤติกรรมตางๆ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การกระทําโดยสมัครใจใน 
การใหความชวยเหลือผูอ่ืนในการทํางาน เชน ชวยเหลือเพื่อรวมงานทนัทีที่เกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับ วิธีการใชวสัดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานที่คาง  

2. พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การกระทาํที่แสดงถึงการคํานึงถึง 
ผูอ่ืนเพื่อปองกนั การเกดิปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกิดขึ้นตามมา เนือ่งจากการปฏบิัติงานใน
องคการตองอาศัย การพึ่งพาซึ่งกันและกัน การกระทํา และการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจจะมี
ผลกระทบตอคนอื่น จึงควรคํานึงถึงบุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติ
สวนรวม  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึงพฤติกรรมการมีความ 
อดทน อดกล้ันตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัตางๆ ดวยความเต็มใจ  
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เนื่องจากในการทํางานนั้นจําเปนตองมีการพึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิที่จะเรียกรองสิทธิ 
และความเปนธรรม หรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและจะเกิด
การโตเถียงกนัยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความ 
รับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคการ เชนการมีสวนรวม และสนใจเขารวมการ
ประชุมเก็บความลับ มีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเหน็ และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ  

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม 
ระเบียบ และสนองนโยบายองคการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษา เครื่องมือเครื่องใชขององคการ 
ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปในการสวนตัว ซ่ึงคนที่มสํีานึกในหนาที่จะปฏิบัติตาม กฎระเบยีบ 
และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี  

John (1996, หนา 149-150) ไดอธิบายถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการไว 4 ดานดังนี้  

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือพฤติกรรมที่คอยใหความ 
ชวยเหลือคนอืน่ๆ เมื่อบุคคลนั้นเกดิปญหาในการทํางาน  

2. พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือรูจักรับผิดชอบหนาที่ของ 
ตนเองไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Good Sport) คือ เมื่อไมสามารถหลีกเลี่ยง 
เหตุการณที่ทําใหเกิดความคบัของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมี
สํานักงานที่ดแีละที่จอดรถเฉพาะได  

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Courtesy and Cooperation) คือ การใหความ 
รวมมือกับเพื่อนรวมงานเมื่อตองพึ่งพาอาศยักัน  

William (1988 อางใน Bolon, 1997) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
ออกเปน 2 รูปแบบคือ  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี ขององคการที่มุงสูบุคคล (Organizational  
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนเฉพาะ
หนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรือ่งที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงานเปนตน  

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี ขององคการที่มุงสูองคการ (Organizational  
Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
องคการโดยทัว่ไป  
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จากแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวามี
องคประกอบที่คอนขางคลายคลึงกันในการอธิบายแตจะเห็นไดวาแนวคิดของ Organ มีการแยก
องคประกอบแตละดานไดคอนขางชัดเจน ดังนั้นในการศกึษาวจิัยครั้งนีผู้วิจัยมีความสนใจที่จะ
ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามแนวคิดของ Organ ซ่ึงแบงออกเปน 5 ดาน คือ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ เนื่องจากผูวิจยัเหน็วาเปนการ
แบงองคประกอบที่ชัดเจน และครอบคลุมที่ผูวิจัยสนใจจะทําการศึกษา  
เอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของ   
 Peaece และ Gregersen (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยศึกษา
เจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง พบวา การสนับสนุนเกื้อกลูจากผูบังคับบัญชา จะสงผลใหเกดิ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการขึ้น และยังพบวาสภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน 
งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการและสงผลถึงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  
 Schnake, Dumler และ Cochran (1993) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําแบบดั่งเดิม ผูนํา
แบบพิเศษ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวาผูนําแบบ ดั่งเดิมมีสวนสนับสนุน
การอธิบาย คาความแปรปรวนที่เพิ่มขึ้นของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้ง 5 ลักษณะ
มากกวาผูนําแบบพิเศษ  
 Deluga (1995) ศึกษาความสมัพันธระหวางคุณลักษณะของผูนําและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ โดยไดทดลองหวัหนางาน จํานวน 29 คน และผูใตบังคับบญัชาจํานวน 63 
คน ที่ทํางานในแผนกวิศวกรรม โดยสรางแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ
แบบวัดคณุลักษณะผูนํา จากการวิเคราะหทดสอบพบวา การใหเหตุผลของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 Cho (1999, หนา 3537) ไดศึกษาถึงความสาํคัญของความนาเชื่อถือของผูนําตอ
ความสัมพันธในระดบัการบงัคับบัญชา ในแนวคดิของทฤษฎีผูนํา โดยมีการคนควาผลของ
พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลีย่น และแบบเปลี่ยนแปลงของผูจัดการตอความไวใจของผูใตบังคับ 
บัญชาโดยไดทดสอบกับคนงานในฝายผลติของบริษัทอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเกาหลี ผลการ 
วิจัยพบวา  

1. ผูนําแบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอความไววางใจในระดับตางๆ  
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2. ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ทางออมผานความไววางใจของผูใตบังคับบัญชา ในขณะที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

3. บุคลิกภาพของผูนําไมมีผลกระทบตอผูนําในสวนของความไววางใจของ
ผูใตบังคับบัญชา 

4. ความไววางใจของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญตอการวัดผลกระทบของผูนํา
ตอพฤติกรรมการ เปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

จากการศึกษาดังกลาวขางตนจะเห็นวายังไมมีการศึกษาโดยตรง เกี่ยวกับการรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ จึงมีงานวจิัยทีม่ารองรับการวิจัยคร้ังนี้นอย
มากและผลการศึกษาก็พบวามีทั้งความสัมพันธกัน และไมสัมพันธกันระหวางตัวแปรดังกลาว แต
เมื่อพิจารณาจากนิยามของคาํวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแลว อนุมานไดวา 
พนักงานที่มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดนีาจะมาจากอทิธิพลของผูนํา 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจยั 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานใน
บริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด 
กลุมประชากร และวิธีเขาถึงเพื่อเก็บขอมูล 

พนักงานบรษิทั ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด จาํนวนทั้งหมด 225 คน ซ่ึงยังคงปฏิบัติงานอยู 
โดยการวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น โดย
พนักงานบรษิทัเปนผูประเมนิตนเอง  

หลังจากทําการพัฒนาเครื่องมือตามผลการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความ
นาเชื่อถือ (Validity and Reliability Test) ของเครื่องมือที่ไดแลวนั้น ผูวจิัยจดัทําแบบสอบถาม
จํานวน 225 ฉบับ และทําการสงแบบสอบถามใหพนกังานแตละคน รวมท้ังชี้แจงวิธีการกรอก
แบบสอบถามและเก็บรวบรวมดวยตวัของผูวิจัยเอง 

ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนทั้งหมด 225 ฉบับ และพบวาเปนแบบสอบถามที่ตอบได
ครบถวนสมบูรณทั้งหมดสามารถนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไปได  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ ในการรวบรวมขอมูล โดย
แบงเปน 2 ชุด รายละเอียดของแบบสอบถามแตละชุดมดีังนี้  

ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามสําหรับพนักงาน จํานวน 225 ชุด ที่ใหพนักงานเปนผูกรอกและ
ประเมินรูปแบบภาวะผูนํา ประกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวนคือ  

- สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ 
อายุ อายุงาน และระดับการศกึษา  

- สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามการรับรูของพนักงาน ซ่ึงผูวิจัยได
พัฒนามาจาก ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) แบงออกเปนดานๆ ดังนี ้
 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  มีจํานวน 45 ขอ ไดแก 

- องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ประกอบดวยขอที่ 1, 3, 10, 12, 20, 
24, 30, 32, 40, 42, 50, 52, 59, 61, 65, 66, 68 

- องคประกอบดานการสรางแรงบันดาลใจประกอบดวยขอที่ 5, 14, 24, 34, 44, 54, 62, 
67, 69, 72  
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- องคประกอบดานการกระตุนทางปญญาประกอบดวยขอที่ 16, 26, 36, 46, 56, 63, 70, 
73, 76 

- องคประกอบดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลประกอบดวยขอที่ 8, 18, 28, 38, 
48, 58, 64, 71, 74  
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมจีาํนวน 23 ขอ ไดแก  

- องคประกอบดานการใหรางวัลตามสถานการณประกอบดวยขอที่ 7, 15, 23, 31, 47, 
55, 60, 75 

- องคประกอบดานการบรหิารแบบวางเฉยประกอบดวยขอที่ 4, 6, 11, 13, 19, 21, 27, 
29, 35, 37, 39, 43, 45, 51, 53 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีจํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 2, 9, 17, 25, 33, 41, 49, 57  
 รวมทั้งส้ิน 76 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตาม Likert Scale 5 ระดับ โดยให
พนักงานประเมินการแสดงพฤติกรรมดังกลาวของผูบริหารของตนวา แตละขอผูบริหารไดแสดง
พฤติกรรมในระดับใดแตละขอเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ตามแนวทางของ Likert 
Scale ซ่ึงจะวัดใน 5 ระดับ 
 
ตารางที่ 3.1 : เกณฑการใหคะแนนของแบบทดสอบภาวะผูนํา 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม คะแนนขอคําถาม 
บอยมาก 5 
บอย 4 

บางครั้ง 3 
นานๆครั้ง 2 
ไมเคย 1 

 
 การรวมคะแนน คะแนนที่ไดรับจะถูกรวมเปนคะแนนรายดาน จากแนวคิดของ Bassที่
ภาวะผูนําทั้งสามแบบมีความเกี่ยวเนื่องกนั ผูนําคนเดยีวสามารถใชภาวะผูนําในแตละดานใน
สภาพการณทีแ่ตกตางกัน ฉะนั้นผูวิจัยจึงทําการแยกออกเปนสามดานและคิดคะแนนของแตละดาน
เพื่อนําไปใชในการวิเคราะห ซ่ึงเมื่อแจกแจงความถีแ่ลวจะใชคะแนนเฉลี่ยแปลผล 3 ระดับโดยแต
ละดานจะมีคาคะแนนดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538)   
 



 25 

1. ดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีคาอยูระหวาง 45 – 225 ความหมายของคะแนน             
ที่อยูใน 

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง       45.00 – 104.99 
ระดับปานกลาง       มีคาระหวาง      105.00 – 164.99  
ระดับสูง                    มีคาระหวาง      165.00 – 225.00 

2. ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีคาคะแนนอยูระหวาง 23 – 115 ความหมายของ
คะแนนที่อยูใน 

ระดับต่ํา                 มีคาระหวาง       23.00 – 53.66 
ระดับปานกลาง         มีคาระหวาง       53.67 – 84.33  
ระดับสูง                    มีคาระหวาง       84.34 – 115.00  

3. ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีคาคะแนนอยูระหวาง 8 – 40 ความหมายของ
คะแนนที่อยูใน 

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง     8.00 – 18.66 
ระดับปานกลาง        มีคาระหวาง        18.67 – 29.33  
ระดับสูง                มีคาระหวาง        29.34 – 40.00 

ชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามวัดระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสําหรับ
พนักงานจํานวน 255 คน เปนผูประเมินพนักงานเอง วามีการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยูในระดับใด โดยผูวิจยัไดพฒันามาจาก กนัยา พีรพัฒนานันท (2546) ประกอบดวย
พฤติกรรม 5 ดาน คือ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือเปนขอคําถามเชิงบวก 4 ขอ ประกอบดวยขอ 1, 
2, 3, 4  

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนเปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ ประกอบดวยขอ 13, 16 
และ ขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ประกอบดวยขอ 14, 15  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้เปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ ประกอบดวยขอที่ 20, 
21 และขอคําถามเชิงลบ 3 ขอ ประกอบดวยขอ 17, 18, 19  

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอืเปนขอคําถามเชิงบวก 3 ขอ ประกอบดวย 9, 10, 11 
และขอคําถามเชิงลบประกอบดวยขอ 12  

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่เปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ ประกอบดวยขอ 6, 7 
และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ประกอบดวยขอ 5, 8 
 รวมทั้งส้ิน 21 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตาม Likert Scale 5 ระดับ  
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ตารางที่ 3.2 :  เกณฑการใหคะแนนแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 

 
ระดับความคดิเห็น 

ระดับคะแนน 
ขอคําถามเชิงบวก ขอคําถามเชิงลบ 

เสมอๆ 5 1 
บอยครั้ง 4 2 
นานๆครั้ง 3 3 
นอยคร้ัง 2 4 

ไมเคยปฏิบัต ิ 1 5 
  

การรวมคะแนน คะแนนที่ไดรับจะถูกรวมเปนคะแนนรายดาน เพื่อนําไปใชในการ
วิเคราะห ซ่ึงเมื่อแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยแปลผล 3 ระดบัโดยแตละดานจะมีคา
คะแนนดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538)   

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกใน
หนาที่มีคาคะแนนอยูระหวาง 4 – 20 ความหมายของคะแนนที่อยูใน 

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง        4.00 – 9.33 
ระดับปานกลาง           มีคาระหวาง        9.34 – 14.67  
ระดับสูง                    มีคาระหวาง      14.68 – 20.00 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้มีคาคะแนนอยูระหวาง 5 – 25 ความหมายของ
คะแนนที่อยูใน  

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง        5.00 – 11.66     
ระดับปานกลาง           มีคาระหวาง       11.67 – 18.33 
ระดับสูง                    มีคาระหวาง       18.34 – 25.00  

การทดสอบเครื่องมือ 
1. นําแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น ไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ

ความครอบคลุมของเนื้อหาและประเดน็สําคัญตางๆ ตลอดจนภาษาทีใ่ชเพื่อหาความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม  

- ตามดุลยพินจิของอาจารยใหทําการตัดบางขอออกและแกปรับปรุงในบางขอเพื่อ
ทําใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจไดงายข้ึน   
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2. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางประชากรที่มลัีกษณะ
คลายคลึงกับประชากร ที่ตองการศึกษาจาํนวน 10 คน เพื่อนํามาคํานวณหาคาความนาเชื่อถือ 
(Reliability) 
 - การวิเคราะหหาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบ (Reliability) โดยใชวิธีหา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบัค  

- คาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบการรับรูรูปแบบภาวะผูนําทั้งหมด 76 ขอ           
คาความเชื่อมัน่เทากับ .9547 

- คาความเชื่อมัน่ของแบบวดัพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้งหมด          
21 ขอ คาความเชื่อมั่นเทากบั .6644 
วิธีการทางสถิติ   

1. ขอมูลคุณลักษณะทัว่ไป 
- รอยละ  ใชในการรายงานผลเกี่ยวกับลักษณะทัว่ไปของประชากร ซ่ึงไดแก เพศ 

อายุ อายุงาน ระดับการศกึษา 
-  คาเฉลี่ยเลขคณิต ใชอธิบายระดับการรับรูแบบภาวะผูนํา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 
- อันตรภาคชั้น  ใชแบงระดับอายุ และอายุงานออกเปน 4 ระดับโดยกําหนดให 

อันตรภาคชั้นมีคาคงที่ คํานวนอันตรภาคชั้นไดจากสมการ (กานดา  พูนลาภทว,ี 2539, หนา 22) 
อันตรภาคชั้น  =        ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
                  จํานวนชั้น 
โดยกําหนดใหจํานวนชั้น = 4  

2. คาสหสัมพันธเพียรสัน ใชวเิคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะ
ผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

3. การทดสอบสมมติฐาน ไดกาํหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติไว 2 ระดับคือ  
 * มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัในครัง้นี้เปนการศกึษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานในบริษัท ไดเรค็ท เทเลคอม จํากัด 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ 
อายุงาน และระดับการศกึษา 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่1 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมประชากร 
จากการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานแยกตามลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย 

เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา ดังแสดงในตาราง 4.1 ดังนี ้
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ตารางที่ 4.1 :  แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน และ   
       ระดับการศกึษา 

 
ลักษณะสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 

1. เพศ   
          ชาย 113 50.2 
          หญิง 112 49.8 
                                      รวม 225 100 
2. อายุ   

21 – 29  129 57.4 
30 – 38  81 36 
39 – 47  10 4.4 
48 – 56  5 2.2 

                                      รวม 225 100 
3. อายุงาน   

1 – 3  82 36.4 
4 – 6  115 51.1 
7 – 9   11 4.9 
10 – 12  17 7.6 

                                      รวม 225 100 
4. ระดับการศกึษา    

ต่ํากวา ปวส. 12 5.3 
ปวส. หรือ อนปุริญญา  44 19.6 
ปริญญาตรี 164 72.9 
สูงกวาปริญญาตรี 5 2.2 

                                      รวม 225 100 
 
 จากตารางที่ 4.1 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานในการศึกษาจํานวน 225 
คน ไดดังตอไปนี้ (ภาคผนวกที่ 1)  
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 เพศ พบวา พนกังาน เปนเพศชายจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 50.2 เปนเพศหญิง จํานวน 
112 คนคิดเปนรอยละ 49.8  
 อายุ พบวาพนกังานมีอายุอยูระหวาง 21 – 29 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 57.4 มีอายุ
ระหวาง 30 – 38 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 36 มีอายุระหวาง 39 – 47 ป จํานวน 10 คน คิด
เปนรอยละ 4.4 และมีอายุระหวาง 48 – 56 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.2  
 อายุงาน พบวาพนักงานมีอายงุานระหวาง 1 – 3 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 36.4 มี
อายุงาน 4 – 6 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 51.1 มีอายุงาน 7 – 9 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 4.9 และมอีายุงาน 10 – 12 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 7.6  
 ระดับการศึกษา พบวาพนกังานมีระดับการศึกษาต่ํากวา ปวส. จํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 5.3 ระดับการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา 44 คน คิดเปนรอยละ 19.6 ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 72.9 และมีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิด
เปนรอยละ 2.2  
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่2 

สวนที่ 2 การรบัรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 

1.1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
ผลจากการใชแบบสอบถามวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจํานวน 45  

ขอ ประเมินระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนกังานจํานวน 225 คน พบวา
ระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตาราง
ที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2 :   คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง (N = 225)  
 
 Mean S.D. ระดับ 
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  179.3600 16.61726 สูง 
          การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  69.9600   6.48165 สูง 
          การสรางแรงบันดาลใจ   41.4444   3.87503 สูง 
          การกระตุนทางปญญา   34.8622   3.92834 สูง 
          การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล    33.0933   4.58600 สูง 
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จากตารางที่ 4.2 พบวาระดับรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ตามการรับรูของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง กลาวคือ เมื่อประเมินขอคําถามจํานวน 45 ขอ โดยมีคาคะแนนระหวาง 45 – 
225 คะแนน พบวา พนกังานของบริษัทใหคะแนนรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
ของตนโดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 179.3600 คะแนน เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ ดานการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ การคาํนึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล พบวาพนักงานมีความเห็นวารูปแบบผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแตละดานของผูบริหารของ
ตนอยูในระดบัสูงเหมือนกนัทุกดานโดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 69.9600, 41.4444, 34.8622, 33.0933 
ตามลําดับ  
 1.2  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  

ผลจากการใชแบบสอบถามวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจํานวน 23 ขอ  
ประเมินระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของพนักงานจํานวน 225 คน พบวาระดับ
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตารางที่ 4.3  
 
ตารางที่ 4.3 :  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ    

   แลกเปลี่ยน (N = 225)  
 
 Mean S.D. ระดับ 
การรับรูภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 69.0756 8.53400 ปานกลาง 
            การใหรางวัลตามสถานการณ 31.1244 5.59117 สูง 
            การบริหารแบบวางเฉย  37.9511 4.51607 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบวารูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ตามการรับรูของพนักงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อประเมนิดวยขอคําถามจํานวน 23 ขอ โดยมีคาคะแนนระหวาง   
23 – 113 คะแนน พบวา พนกังานใหคะแนนรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหารของตน
โดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 69.0756 คะแนน เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ 
 ดานการใหรางวัลตามสถานการณ พบวาพนักงานมกีารรับรูดานการใหรางวัลตาม
สถานการณ ในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 31.1244 โดยมีคาต่ําสุดเทากับ 8 และคาสูงสุดเทากับ 40 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.59117 
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 ดานการบริหารแบบวางเฉย พบวาพนกังานมีการรับรูดานการบริหารแบบวางเฉย ในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 37.9511 โดยมีคาต่ําสุดเทากับ 15 และคาสูงสุดเทากับ 75 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.51607 

1.3  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  
ผลจากการใชแบบสอบถามวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายจํานวน 8  

ขอ ประเมินระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของพนักงาน จํานวน 225 คน 
พบวาระดับการรับรูภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลตารางที่ 
4.4  
 
ตารางที่ 4.4 :  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการรับรูรูปแบบผูนําแบบปลอย 

  ตามสบาย (N = 225) 
 
 Mean S.D. ระดับ 
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 14.8978 4.30357 ต่ํา 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบวาระดับรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายตามการรับรูของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับต่ํา กลาวคือ เมือ่ประเมินดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ โดยมีคาคะแนน
ระหวาง 8 – 40 คะแนน พบวา พนกังานใหคะแนนรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของ
ผูบริหารของตนโดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 14.8978 คะแนน 

2.  ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
2.1  ระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 ผลจากการใชแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการจํานวน 21 ขอ ให
พนักงานจํานวน 225 คน ประเมินตนเอง พบวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 :  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ (N = 225)  

 
 Mean S.D. ระดับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 90.9333 5.67891 สูง 
           พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 17.1200 1.99302 สูง 
           พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 18.7644 1.23656 สูง 
           พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 19.0622 2.55225 สูง 
           พฤติกรรมการใหความรวมมือ 18.5111 1.69060 สูง 
           พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ 17.4756 2.00459 สูง 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงถึง ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พบวา พนักงานมีพฤตกิรรมการใหความ
ชวยเหลือ อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 17.1200 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.99302  

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 18.7644 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.23656 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากบั 19.0622 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 2.55225 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากบั 18.5111 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.69060 

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พบวา พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 17.4756 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.00459 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม พบวา พนักงานมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดบัสูง คาเฉลี่ยเทากับ 90.9333 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
5.67891  
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ตารางที่ 4.6 :  การแบงกลุมพนักงานจําแนกตาม ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ     
     (ภาคผนวกที่ 2)  

 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ 

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สูง ปานกลาง รวม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
การใหความชวยเหลือ 190 84.5 35 15.5 225 100 
การคํานึงถึงผูอ่ืน 224 99.6 1 0.4 225 100 
ความอดทนอดกลั้น 96 42.7 129 57.3 225 100 
การใหความรวมมือ 225 100 0 0 225 100 
ความสํานึกในหนาที ่ 203 90.2 22 9.8 225 100 
        โดยรวม 188 84.3 37 15.7 225 100 
 
 จากตารางที่ 4.6 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการสูงจํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 84.3 กลุมพนกังานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการปานกลางจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 15.7 
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือสูงจํานวน 190 คน คิด
เปนรอยละ 84.5 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือปานกลาง 
จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 15.5   
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงจํานวน 224 คน คิดเปน
รอยละ 99.6 กลุมพนักงานทีม่ีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนปานกลางจาํนวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 0.4   
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้นสูงจํานวน 96 คน คดิเปน
รอยละ 42.7 กลุมพนักงานทีม่ีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นปานกลาง จํานวน 129 
คน คิดเปนรอยละ 57.3 

กลุมพนักงานที่มคีาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมการใหความรวมมือสูงจํานวนทั้งหมด 225 คน 
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที่สูงจํานวน 203 คน คิด
เปนรอยละ 90.2 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ปานกลาง จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 9.8 
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2.2  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการจําแนกตามลักษณะบุคคล 
 ผูวิจัยไดนําผลการประเมินมาจําแนกระดับคะแนนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการจําแนกตามเพศ อาย ุระยะเวลาปฏบิัติงาน และระดับการศกึษาของพนักงานดังขอมูลใน
ตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7 :  ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

 
ลักษณะสวนบุคคล 

 
จํานวน 

ระดับพฤติกรรม 
ใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอื่น อดทนอดกลั้น ใหความรวมมือ สํานึกในหนาที่ โดยรวม 

Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD 
เพศ 

ชาย 113 16.9292 2.21487 18.8761 1.12704 20.1239 2.94331 18.4956 1.84257 17.7434 2.19894 92.1681 7.10621 
หญิง 112 17.3125 1.72961 18.6518 1.33362 17.9911 1.44880 18.5268 1.53023 17.2054 1.75601 89.6875 3.31807 

อายุ 
21-29 129 16.8837 2.22776 18.9457 1.18134 19.1008 2.40717 18.4729 1.72788 17.7829 1.90378 91.1860 5.25709 
30-38  81 17.4198 1.61140 18.5062 1.23616 19.2716 2.87234 18.7407 1.64148 17.2222 2.07966 91.1605 6.50857 
39-47  10 17.5000 1.08012 18.9000 1.28668 17.6000 1.26491 17.4000 1.07497 15.5000 1.58114 86.9000 2.02485 
48-56   5 17.6000 2.19089 18.0000 1.87083 17.6000 1.34164 18.0000 1.87083 17.6000 1.67332 88.8000 3.96232 

อายุงาน 
1-3   82 17.0000 1.85924 18.6951 1.26383 19.6585 2.56866 18.4024 1.80438 17.4878 2.16734 91.2439 6.35680 
4-6 115 17.1913 2.25130 19.0348 1.16927 18.6348 2.56265 18.8957 1.47121 17.7565 1.62541 91.5130 5.22035 
7-9  11 17.9091 0.94388 17.2727 1.00905 18.9091 2.91392 18.3636 1.62928 18.9091 1.04447 91.3636 4.43334 
10-12  17 16.7059 0.84887 18.2353 0.75245 19.1765 1.59041 16.5294 1.06757 14.5882 1.46026 85.2353 1.71499 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา ปวส.   12 18.0000 0.85280 16.9167 1.31137 17.7500 3.07852 17.4167 0.99620 19.0833 0.66856 89.1667 5.20198 
ปวส. หรือ อนุปริญญา   44 16.7955 2.32858 18.6591 1.01025 19.6364 3.48479 19.2045 1.50317 18.2599 2.24727 92.5909 7.85129 
ปริญญาตรี 164 17.1280 1.94133 18.9512 1.15011 19.0488 2.18698 18.4207 1.71598 17.1341 1.89777 90.6829 4.96708 
สูงกวาปริญญาตรี    5 17.6000 2.19089 18.0000 1.87083 17.6000 1.34164 18.0000 1.87083 17.6000 1.67332 88.8000 3.96232 
              

 

  36 
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 แสดงการวเิคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.7 จําแนกระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามความ
แตกตางของตวัแปรตางๆดังนี้   

1. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามเพศ 
พบวา พนกังานชายมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ คาเฉลี่ยเทากับ  

92.1681 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.10621 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และ ความสํานึกใน
หนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน  
 พนักงานหญิงมีระดับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คาเฉลี่ยเทากับ 89.6875 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.31807 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกในหนาที่ อยูในระดับสูง และ
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้อยูในระดับปานกลาง  

2. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามอาย ุ
พบวา พนกังานที่มีอายุระหวาง 21 – 29 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ คาเฉลี่ยเทากับ 91.1860 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.25709 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มี
ระดับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุระหวาง 30 – 38 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 91.1605 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.50857 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุระหวาง 39 – 47 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 86.9 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.02485 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสํานกึในหนาที่ อยูในระดบัสูง 
และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง  

พนักงานที่มีอายุระหวาง 48 – 56 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 88.8 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.96232 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ คําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมอื ความสํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูง และ 
ความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง  
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3. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามอายุงาน 
พบวา พนกังานที่มีอายุงานระหวาง 1 – 3 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ คาเฉลี่ยเทากับ 91.2439 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.3568 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 4 – 6 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
คาเฉลี่ยเทากับ 91.513 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.22035 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 7 – 9 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 91.3636 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.43334 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 10 – 12 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 85.2353 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.71499 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ อยูใน
ระดับสูง และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง  

4. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามระดับการศกึษา 
พบวาพนกังานที่มีการศึกษาต่ํากวา ปวส. มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

คาเฉลี่ยเทากับ 89.1667 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.20198 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกในหนาทีอ่ยูในระดับสูง และ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ความอดทนอดกลั้นอยูในระดบัปานกลาง 

พนักงานที่มกีารศึกษาระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ คาเฉลี่ยเทากับ 92.5909 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.85129 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มี
ระดับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูงทั้งส้ิน  

พนักงานที่มกีารศึกษา ระดบัปริญญาตรี มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 90.6829 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.96708 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่อยูในระดับสูงทั้งส้ิน  
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พนักงานที่มกีารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการ คาเฉลี่ยเทากับ 88.8 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.96232 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับ
พฤติกรรมการคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกในหนาทีอ่ยูในระดับสูง และ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ความอดทนอดกลั้นอยูในระดบัปานกลาง 
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่3 

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานหลกั การรับรูรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 - สมมติฐานยอยที่ 1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิง
บวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของพนักงานในองคการมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 :  คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม 

   การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (N = 225) 
 
 
 
การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนํา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ใหความ
ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

อดทน   
อดกล้ัน 

ใหความ
รวมมือ 

สํานึกใน
หนาที ่

โดยรวม 

r r r r r r 
แบบเปลี่ยนแปลง    .325** -.071 .408** .582** .733** .714** 
  การมีอิทธิพล    .160* -.028 .426** .451** .781** .651** 
  การสรางแรงบันดาล
ใจ 

   .333**    -.270** .118 .519** .688** .509** 

  การกระตุนทางปญญา    .340** -.006 .304** .552** .602** .631** 
  การคํานึงถึงปจเจก
บุคคล 

.379** .013 .518** .560** .455** .696** 

 
  ** p < .01 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   * p < .05 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 จากตารางที่ 4.8 จะเห็นวาระดับ การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนกังาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานในเชิงบวก อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ 0.714 แสดงวาเมื่อพนักงานรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงวามีสูงก็จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี  ขององคการ
มากขึ้น เมื่อพจิารณาในแตละดานของรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงพบวา ระดบัรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแตละดานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยรวมในระดับสงู เชนเดยีวกับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในภาพรวม 
โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันระหวางดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เทากับ 0.651, 0.509, 0.631, 
0.696 ตามลําดับ ทั้งหมดเปนความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งส้ิน 
 - สมมติฐานยอยที่ 2 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9  :  คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกบัพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
 
 
การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนํา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ใหความ
ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

อดทน   
อดกล้ัน 

ใหความ
รวมมือ 

สํานึกใน
หนาที ่

โดยรวม 

r r r r r r 
แบบแลกเปลี่ยน .028* -.179** .367** .241** .747** .471** 
  การใหรางวัลตาม 
  สถานการณ 

.258*    -.004 .391** .216** .812** .617** 

  การบริหารแบบวาง
เฉย 

-.266** -.334** .210** .187** .406** .127 

 
  ** p < .01 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   * p < .05 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 จากตารางที่ 4.9 จะเห็นวาระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของพนักงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานในเชิงบวกอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันเทากับ 0.471 แสดงวาเมื่อพนักงานรบัรูรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนวามีสูงก็จะทําใหพนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
มากขึ้น เมื่อพจิารณาในแตละดานของรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนพบวา ระดับรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
โดยรวมในระดับสูง ในภาพรวมโดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันระหวางดานการให
รางวัลตามสถานการณ เทากบั 0.617 เปนความสัมพันธทีม่ีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สําหรับ
การบริหารแบบวางเฉยไมมคีวามสัมพันธกันทางสถิติ 

- สมมติฐานยอยที่ 3 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มคีวามสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10  :  คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวาง การรับรูภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ 

    พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
 
 
การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนํา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ใหความ
ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

อดทน   
อดกล้ัน 

ใหความ
รวมมือ 

สํานึกใน
หนาที ่

โดยรวม 

r r r r r r 
แบบปลอยตามสบาย -.322** -.136** -.255** -.155* .113 -.264** 
 
  ** p < .01 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   * p < .05 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
 จากตารางที่ 4.10 จะเห็นวาระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของ
พนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานในเชิงลบอยูใน
ระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ -0.264 แสดงวาเมื่อพนักงานรับรูรูปแบบ
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ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายวามีต่ําก็จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการมากขึ้น เปนความสมัพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
สรุปผลการศึกษา 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษา ความสัมพันธระหวาง การรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานใน
บริษัท และศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูภาวะผูนาํและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ประชากรที่ใชสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ไดแกพนกังานทั้งหมดของบริษัท ไดเรค็ท เทเลคอม 
จํากัด จํานวน 225 คน  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถามประกอบดวยแบบสอบถาม 2 ชุด ไดแก  
- ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามสําหรับพนักงาน ประกอบดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

สวนที ่1คุณลักษณะสวนบุคคล และ สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  
- ชุดที่ 2 แบบสอบถามวัดระดบั พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สําหรับ

พนักงานประเมินตนเอง ผูวจิัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Science for Windows) สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาการหาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา
สหสัมพันธแบบเพียรสันโดยใชระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 และ .01 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  
 จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  
 ผลการวิจัยพบวา ประชากรในการวจิัยเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง คิดเปนรอยละ 50.2 
พนักงานสวนใหญมีอายุ 21 – 29 ป คิดเปนรอยละ 57.4 พนักงานเหลานีร้อยละ 72.9 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี และทํางานในบริษัทมานานพอสมควรมีอายุงานระหวาง 4 – 6 ป คิดเปนรอยละ 
51.1   
 ในดานตัวแปรสําคัญผลการวิจัยพบวา  
 รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับสูง รูปแบบภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนตามการรับรูของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนราย
ดานพบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูในระดบัสูงทั้งส้ิน 
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สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
1.  ความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการพบวา 
 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤตกิรรมการใหความรวมมือ และ 
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว 
 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ และ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และ พฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที่ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
อภิปรายผล 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวามีจํานวนพนักงานเปนชายและหญิงเกือบ
เทากัน เพศชายจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 50.2  เพศหญิงจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 49.8 
เปนเพราะงานในสํานักงานตองใชความละเอียดจึงตองใชพนักงานเพศหญิง แตในสวนของฝายขาย 
และวิศวกร ใชพนักงานเพศชายเปนสวนใหญ  
 เนื่องจากบรษิทัตองการความคลองตัวสูง พนักงานเกินครึ่งในบริษัทจึงมีอายุ 21 – 29 ป 
จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 57.4   

ดวยความเปนกันเองระหวางนายจาง และ ลูกจาง พนักงานเกินครึ่งจึงมรีะยะเวลา
ปฏิบัติงาน 4 – 6 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 51.1 และ เนื่องมาจากลักษณะงานในบริษัท
เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสมัยใหมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหพนกังานสวนใหญมีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 72.9  

ในสวนขอมูลตัวแปรหลกั ทีใ่ชในการศึกษาซึ่งไดแก ตวัแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ตัว
แปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการผลจากการวิจัยพบวา  
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1.  ตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
1.1 รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผูบริหารของบริษัท ตามการ

รับรูของพนักงานอยูในระดบัสูงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดแตละดานคือ ดานการมอิีทธิพลอยางมี
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
อยูในระดับสูงทั้งส้ิน หมายถงึวาพนกังาน มองวา ผูบริหารแสดงพฤติกรรมการเปนแบบอยางที่ดีแก
ลูกนอง คํานึงถึงความตองการของพนักงาน และปฏิบัตตินใหเปนที่เคารพนับถือ เชื่อใจได ใน
ระดับสูง ในสวนที่เปนการสรางแรงบันดาลใจใหแกพนกังานพบวา พนักงานมองวาผูบริหารโนม
นาวจูงใจใหพนักงานเกิดแรงบันดาลใจและมีความเชื่อมัน่วาจะทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายใน
ระดับสูง ในดานการกระตุนทางปญญาพบวา พนกังานมองวาผูบริหารมีการกระตุนในพนักงานเกดิ
ความคิดสรางสรรคเพื่อแสวงหาแนวทางแกปญหาเนื่องจากการทํางานดวยวิธีใหมๆ อยูในระดับสูง 
และดานการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลพบวาพนักงานมองวาผูบริหารใหความดูแลเอาใจใส
พนักงานแตละคน เสริมสรางบรรยากาศที่เกื้อกูลตอการทํางาน โดยเขาใจถึงความแตกตางของ
พนักงาน อยูในระดับสูง เชน ผูบริหารในบริษัทมีการตดัสินใจทีด่ี รอบคอบ และ ไมใชอารมณ ใน
การตัดสินใจนั้นผูบริหารรับฟงความเหน็ผูที่เกี่ยวของกอนตัดสินใจซึ่งทําใหพนักงานมั่นใจในการ
ตัดสินใจของเขา และสรางความภูมใิจเมื่อไดทํางานรวมกัน รวมถึงการมีระดับการศกึษาสูงและ
ทํางานอยางมหีลักการของผูบริหารทําใหพนักงานมแีนวคิดใหมๆในการทํางาน  
 Bass (1990) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําที่ทําใหผูตามอยูเหนือกวาความ
สนใจในตนเองหรือเห็นแกตวั ไปสูองคการและสูสังคม ผูนําจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ
ของผูตามเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจธรรมแหง (Self-Actualization) ความ
เจริญรุงเรือง (Well-being) ของสังคม องคการและผูอ่ืน นอกจากนั้นภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมี
แนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชวีิตของผูตามใหสูงขึ้น อาจจะชี้นําหรือเขาไปมี
สวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย  
 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับ Transformational Leadership สรุปไดวา ระดับ
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบนี้สูง เห็นไดในการจดัการและการทํางาน เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน
หรือผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน หรือ ผูตามไปสู
ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทศันของกลุม จงูใจ
ใหผูรวมงานหรือผูตามมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม  
 1.2  รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ตามการรับรูของพนักงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดานคือ ดานการใหรางวลัตามสถานการณอยูใน
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ระดับสูง และ การบริหารแบบวางเฉยอยูในระดับปานกลาง นั่นก็หมายถึงวา พนกังานมองวา
ผูบริหารของบริษัทมีการชี้แจงใหพนกังานรูเปาหมายในการทํางานวา จะตองทําอะไรและจะไดรับ
ผลตอบแทนอยางไรเมื่อพนกังานทํางานไดบรรลุเปาหมายแลว อยูในระดับสูง ดานการบริหารแบบ
วางเฉยพนักงานมองวาผูบริหาร ไมเขาไปยุงเกีย่วกับงานแตคอยดูผลลัพธที่ออก และจะเขาไป
เกี่ยวของตอเมือ่งานไมไดมาตรฐาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องมาจาก  

1)  ผูบริหาร จัดทาํขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ไมไดทําใหพนักงาน
เสียเปรียบ และปฏิบัติไดจรงิตามที่จัดทํา รวมถึง รางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่บริษัทจัดใหแกพนกังาน 
อยางเหมาะสมและสม่ําเสมอ  

2)  หนาที่ความรบัผิดชอบของผูบริหารจะตองคอยติดตามงานเพื่อใหไดผล
ตามเปาหมาย จึงตองคอยตรวจสอบดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ และจะเขาไป
แกไขการปฏบิัติงานทันทีทีพ่นักงานทํางานผิดพลาดเพื่อใหเปนไปตามวิธีที่กําหนด ซ่ึงหากหวัหนา
งานวางเฉย กจ็ะทําใหไมไดผลผลิตตามเปาหมายและจะสงผลตอการปฏิบัติงานของผูบริหารเอง 
เชน วิธีที่เดนิลงพื้นที่ตรวจงานของผูบริหารในบริษัท 

Transactional Leadership เปนภาวะผูนําทีม่ีอิทธิพลตอการรับรูของผูตามปานกลางใน
องคการนี้ เพราะผูบริหารมีความสามารถพิเศษ (Charisma) ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอยูในองคการ
ทั่วๆไป แตในองคการนี้ผูบริหารเปนผูบริหารมาตั้งแตตน ทําใหการแลกเปลี่ยนผลประโยชนที่
ไดรับจากการสนับสนุนใหขึ้นมาเปนผูนําไมสามารถพบได  

จากการวิจัยโดย Bass และ Avolio (1990, หนา 19-20) พบวา องคประกอบที่สําคัญ
ของผูนําแบบแลกเปลี่ยนทีท่ําใหมีอิทธิพลตอผูตามไดแก การใหรางวลัตามสถานการณ และการ
บริหารแบบวางเฉยซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
            1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) มีระดับการรับรูสูงนี้ 
เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตามซึ่งเนนการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผูนําใหรางวัลที่
เหมาะสม เมื่อผูตามปฏิบัติงานตาม ขอตกลงหรือไดใชความพยายามสมควร ผูนําจะพยายาม
สงเสริมหรืออํานวยความสะดวกใหแกผูตามเพื่อที่จะไดสามารถทํางานไดตามขอตกลง ผูนําจะ
ศึกษาความตองการของผูตาม แลวประสานสัมพันธระหวางการเสนอความตองการของผูตามกับ
ผลงานที่ผูนําตองการใหเกิดขึ้น ในการใหแรงเสริม (Reinforcement) แกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา
นั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยน อาจชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดี ขึ้นเงินเดือน ใหโบนัส 
เล่ือนตําแหนง สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อชวยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี ใหการ
สรรเสริญ ยกยอง ใหการยอมรับตอหนาบคุคลอื่น นอกจากนั้นผูนําอาจอธิบายรายละเอียดของ
ภารกิจทีจ่ะตองปฏิบัติเพื่อลดความคลุมเครือ และความขัดแยงในบทบาทของผูใตบังคับบัญชา          
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ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของงาน ติดตามงาน ทบทวนการทํางานและ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จ การใหรางวัลตามสถานการณนัน้มักจะเปนการจูงใจ
โดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เปนการจงูใจเพื่อสนองความตองการพื้นฐาน และเปนแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสวนใหญ ดังนั้น หากผูนํามีช่ือเสียงไมเพียงพอหรือขาดทรัพยากร
ที่จะสนองความตองการของผูตามได          

2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) ซ่ึงมีการรับรูในระดับปานกลาง 
เปนการบริหารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขา
ไปแทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกดิผิดพลาดขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทาง
ลบ คือตําหนิ ใหขอมูลยอนกลับทางลบ สรุปวาเปนการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 
ปลอยใหทํางานเหมือนเดิม จะเขาไปยุงก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนนี้อาจเปนไดทั้งเชงิรับ (Passive) และเชิงรุก (Active) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ 
เปนการบริหารโดยการวางเฉย (Management-by-Exception) จะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และ
พยายามรกัษาสถานภาพเดิม (Status Quo) ตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ถามีอะไร
ผิดพลาดหรือมีส่ิงผิดปกติเกดิขึ้น ผูนําที่บริหารโดยการวางเฉยจะเขาไปแกไข ในทางตรงกันขาม
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชงิรุก เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในเรือ่งการ
แลกเปลี่ยนชนิดกันไวดีกวาแก เชน ใหรางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําตามขอตกลง 
ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จตามที่คาดไว ดังนั้น ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกจึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมูลที่จะชวยใหผูนําทราบวาความตองการ
ของผูตามในขณะนี้คืออะไร และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทํางานอะไร ตองแสดงบทบาทอยางไร 
จึงจะทํางานไดสําเร็จ แรงจงูใจของผูตามจะสูงขึ้นถามีความสอดคลองระหวางความตองการของผู
ตามกับสิ่งที่ผูนําหวังวาจะทาํใหสําเร็จหรอืกับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ผูตามปรารถนา แนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกคลายกับทฤษฎทีางสูเปาหมายของเฮาส  

1.3  รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายโดยรวมของผูบริหาร ตามการรับรูของ
พนักงาน อยูในระดับต่ํา นั้นหมายถึงวา ผูบริหารมีพฤติกรรมที่ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการ
ตัดสินใจ ไมมคีวามชัดเจนในเปาหมายอยูในระดบัต่ํา ทัง้นี้เพราะวา ลักษณะงานที่ผูบริหาร
รับผิดชอบนั้นมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในแตละวนัอยูแลว ซ่ึงถาหากผูบริหารขาดความ
รับผิดชอบหรือไมมีความชดัเจนในเปาหมายก็จะสงผลตอยอดขายและผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารเอง จึงทําใหพนักงานรับรูวาผูบริหารมีภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา  
     Bass และ Avolio (1993) กลาวถึงผลที่ไดจากการมีผูนําแบบนี้ก็คือ การปฏิบัติงานใน
องคการจะลมเหลว ยากที่จะประสบความสําเร็จได เพราะ ผูตามขาดกําลังใจและหลักยึดในการ
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ปฏิบัติงาน การทํางานไมเปนระบบ ไมมีระเบียบแบบแผน ไมมีผลงานที่จะสามารถบรรลุถึง
เปาหมายทีว่างไวได 

2.  ตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
พบวาพนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อ

พิจารณารายดานพบวา มพีฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูใน
ระดับสูงทั้งส้ิน นั้นหมายถึง พนักงานมกีารใหความชวยเหลือตอเพื่อนรวมงานและใหความรวมมอื
กับองคการ มีความเอาใจใส เพื่อนรวมงานเคารพในสิทธิของบุคคลอื่น สามารถอดทนตอความไม
สะดวกหรือความกดดันตางๆ ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบ อยูในระดับสูง ที่ผลออกมาเชนนี้
นาจะมาจากสาเหตุคือ 

 2.1  บริษัทจะมกีารจัดกลุมการทาํงาน มีการกําหนดเปาหมายของกลุม ดังนัน้
ถาพนักงานมปีญหาในการทํางานก็มักจะไดรับความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหงานไดบรรลุ
เปาหมายของกลุม และมีการสงเสริมใหพนักงานแสดงความคิดเหน็และรวมมือในการทํางาน โดย
จัดกิจกรรมตางๆ ขอเสนอแนะ ระบบคณุภาพและความปลอดภัย ทําใหพนักงานเขามามีสวนรวม
ในการรับผิดชอบและดําเนินกิจกรรม จึงทําใหพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและการให
ความรวมมืออยูในระดับสูง 

2.2  ดวยความเปนกันเองของระหวางนายจางและลูกจาง สงผลทําใหเกิดความ
เปนกันเองระหวางพนักงานดวยกันเองทําใหเกิดการเกิดความรูสึกเหมอืน พี-่นอง เครือญาติ 
กอใหเกิดการตระหนกัถึงการกระทําของตนเองที่จะกระทบตอผูอ่ืน มีความเกรงอกเกรงใจซึ่งกัน
และกัน  
 ลักษณะของงานที่ตองออกบริการลูกคานอกสถานที่ และรับรองลูกคาตางชาติที่จะเขามา
ติดตอในบรษิทั รวมทั้งเทคโนโลยีใหมๆของผลิตภัณฑที่จะตองศึกษา ทําใหพนักงานไดพบกับสิ่ง
แปลกใหมอยูตลอดเวลาซึ่งส่ิงเหลานี้ทําใหพนักงานตองปรับปรุงตนเองตลอดเวลา และพรอมรับ
สถานการณตางๆอยูเสมอ จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น และ
ความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง  

โลกในปจจุบนักําลังเฝามองไปขางหนาเพือ่หาหนทางทีจ่ะชวยใหองคกรเกิดผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง ที่จะรักษาระดับความพึงพอใจในงานใหอยูในระดับสูง และมีการทะนุบํารุง
ดูแลบุคลากรในองคการอยางยอดเยี่ยมและมีประสิทธิผล  ทั้งหมดที่กลาวมานี้จะสําเร็จไดหาก
สามารถพัฒนาการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) ใหเกดิแก
บุคลากรในองคกรได ซ่ึงในองคการนี้ปรากฏวามีการรับรู OCB ในระดับสูง โดยพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกที่ดีขององคการนี้จะชวยสรางทุนทางสังคม (Social Capital) และมีสวนชวยเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานขององคการได และ ยังสามารถพัฒนาศักยภาพของของทรัพยากรมนษุยในองคการได
อีกดวย ทั้งนี้เนื่องจากพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่
เกิดขึ้นเองจากตัวของบุคลากรนั้น เปนพฤตกิรรมที่อยูนอกเหนือ จากทีอ่งคการได กําหนดไว โดย
พฤติกรรมนี้บุคลากรจะเต็มใจปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนและ มีความจําเปนตอการ
ดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผล ตอองคการไดเปนอยางดี (Organ, 1987) ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคดิของ Schnake และ Dumler (1997) ที่ใหความหมาย ของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการ ตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกีย่วของกับการ
ใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรงจากองคการแตอยางใดและถือไดวาเปนพฤติกรรมที่มีประโยชน
อยางยิ่งตอการพัฒนาองคการ 

3.  ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังนี้  
 สมมติฐาน การรับรูรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในองคการแยกเปนสมมุติฐานยอยดังนี ้
 - สมมติฐานยอยที่ 1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยูในระดบัสูงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.714) โดยมีความสัมพันธในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายดานพบวามี
ความสัมพันธเชิงบวกกับ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนี้ เปนผูที่มี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยการพฒันาความสามารถของผูรวมงานและผูตามใหมีศักยภาพ
สูงขึ้น (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543) โดยการที่ผูนํามีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจากการมีคุณธรรมโดย
การปฏิบัติที่เอื้ออาทร การสรางแรงบันดาลใจจากภายในของบุคคลรอบขางใหรวมมอืทํางาน 
กระตุนใหเกิดการคิดการใชสติปญญาและการมีสวนรวมในการทํางาน รวมทั้งการใหเกียรติโดย
การคํานึงถึง ความเปนปจเจกบุคคล ยอมเปนตัวอยางทีด่ีใหลูกนองและบุคคลรอบขางเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการ
ใหความรวมมอื และความสาํนึกในหนาที่ ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคลองกับงานวจิัยของ Koh, 
Steers และ Terborg (1995) ที่ศึกษาถึงอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในทัศนคติ
ของอาจารย ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีตอองคการ 
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ความพึงพอใจของครูตอผูนํา และผลการเรียนของเดก็ในสิงคโปรซ่ึงพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงมผีลอยางมาตอการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนีไ้ด
พบวาลักษณะผูนําแบบนี้มีผลทางออมตอการเรียนของเด็กดวย เชน เดยีวกับงานวิจัยของ Deluga 
(1995) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของผูนาํ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และพบวาการใหเหตุผลของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับคณุลักษณะผูนํา มีความสัมพันธใน
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รวมทั้งงานวิจยัของ Kent (1999) ที่ศึกษา
รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยตั้งสมมุติฐานวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชกิในระดับของผูจัดการในระดับกลางมีผลกระทบที่พิเศษ
ตอพฤติกรรม การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ จากการวิเคราะหคาสหสัมพันธ พบวามีผลทางบวก
อยางชัดเจน สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูนําระดบับริหารมีผลตอสาเหตุหลัก
เทานั้น 
 - สมมติฐานยอยที่ 2  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในเชิงบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r = 0.471) โดยมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากการที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนนี้เปน
ผูนําแบบที่ใชความเขาใจผูตามในสิ่งที่เขาตองการเพื่อตอบแทนกับการทํางานของลูกนอง ไมวาจะ
เปนการใหรางวัลตามสถานการณ อันเปนสิง่ที่ทําใหพนักงานในบริษัททราบไดอยางชัดเจนวาสิ่งที่
ผูนําตองการคืออะไรและสามารถปฏิบัติไดอยางถูกตอง ซ่ึงเปนการจูงใจภายนอกทําใหพนักงาน
สามารถแสดง พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ความสํานกึในหนาที่ และการใหความรวมมือในการ
ทํางานเพื่อใหงานสําเร็จอันจะไดมาซึ่งรางวัลที่หัวหนาจะตอบแทนไมวาจะเปนในรูปของการใหคํา
ชมเชย หรือการปรับประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ Cho (1999) ที่ไดศึกษา
ถึงความสําคัญของความนาเชื่อถือของผูนําตอความสัมพนัธในระดับการบังคับบัญชาในแนวคิด
ของทฤษฎีผูนํา ผลการวิจัยพบวา ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอความไววางใจในระดับตางๆ 
และความไววางใจของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญตอการวัดผลกระทบของผูนําตอพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  
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 - สมมติฐานยอยท่ี 3 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 จากผลการวิจยัพบวาการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชงิลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับต่าํอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01           
(r = -0.264) โดยมีความสัมพันธในระดับต่ํา และเมื่อพจิารณารายดานพบวามีความสัมพันธทางลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และ พฤติกรรมการให
ความรวมมือ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และไม
พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากผูบริหาร มีภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย กลาวคือ ขาดความสนใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
และไมมีสวนรวมกับลูกนองเมื่อตองการ ทําใหพนักงานเบื่อหนอย จงึสงผลใหรูปแบบภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธในเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และไม
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  
 ผลการศึกษานีส้อดคลองกับงานวิจยัของ กนกวรรณ  กอบกุลธนชัย (2546) ที่ทําการวิจัยเร่ือง 
ความสัมพันธระหวางเชาวอารมณ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = -.065)  
การนําผลการศึกษาไปใช 

1.  จากผลการวิจยัทําใหทราบวาระดับของรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง อยูใน
ระดับสูง รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง และ รูปแบบผูนําแบบปลอยตาม
สบายอยูในระดับต่ํา และจากผลการวิจัยเกีย่วกับความสมัพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวามีความสัมพันธกันทางบวกนัน้ ผูบริหารบริษัท 
ควรจะรักษาระดับความสัมพันธนั้นไว สวนผลจากการวิจัยบางอยางที่ตองปรับปรุงผูบริหารควรหา
ขอตกลงรวมกนั เพราะองคกร SME มักเปนองคกรที่กําลังเติบโตที่ซ่ึงจะมีการเปลี่ยนแปลงอํานาจ 
หนาที่ ความรบัผิดชอบ รวมทั้งลักษณะงาน ที่มักจะเกดิขึ้นอยางสม่ําเสมอ และบอย ดังนั้น การ
รักษาความสัมพันธระหวางนายจางและลกูจางจะทําใหบริษัทเจริญเตบิโตอยางยั่งยนื  
 2.  จากผลการวิจยัทําใหทราบวามีพนักงานจํานวน 57 คน หรือ 24.9 % ของพนกังาน
ทั้งหมด มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ฉะนั้นบริษทัควรทําการสงเสริมการศึกษาใหกับ
พนักงานเหลานี้  
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 นอกจากนั้นยงัพบวาเพศหญิงมีระดับ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงบริษัทประสบอยูบอยๆโดยเฉพาะเมื่อบริษัทไดรับการวาจางใหทําการติดตั้งกลองวงจรปดนอก
สถานที่ พนักงานหญิงที่ไดรับมอบหมายใหทําการติดตอประสานงานระหวางสถานที่ที่ทําการ
ติดตั้งและบรษิัท แสดงความไมพอใจ และบนเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงบรษิัทควร
เปลี่ยนเปนพนกังานชายสําหรับการทํางานนอกบริษัท  
 พนักงานที่มีอายุมาก ระดับพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ปานกลาง และพนักงานทีท่ํางาน
มานาน มีระดบัพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง พนักงานเหลานี้มักเปนที่
เกรงอกเกรงใจแกพนักงานทั้งหลาย ฉะนัน้บริษัทควรใหการอบรมและปฏิบัติตอพนักงานเหลานัน้
เชนเดยีวกับพนักงานทัว่ไป 
 3.  การดํารงชีวิตใหเกิดการอยูรอด ในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
เศรษฐกิจทีเ่กดิขึ้นในยุคโลกาภวิัตนที่มกีารแขงขันกันอยางรุนแรง และ ซับซอน มิไดมีเพียง
ผลตอบแทนจากคาจาง/เงินเดือน เพยีงอยางเดียวที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ แต ส่ิงสําคัญคือการเอาใจใสดแูลของผูบริหาร และการสรางความมั่นคงในการทํางาน และ
ความคุนเคยกนัระหวางผูบริหารและพนักงานกับการทํางานใน SME แบบครอบครัวและระบบการ
บริหารงานแบบอุปถัมภและมีการดูแลกนัเสมือนญาติมิตร  
ขอเสนอแนะ 

1.  การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเทานั้น ซ่ึงจากการทบทวนเอกสาร แนวคดิ และ ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ พบวายังมีตัวแปรอกีหลายตวัที่มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ เชน ผลการปฏิบัติงาน คุณภาพชวีิตในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน วฒันธรรมองคการ 
และความผูกพนัตอองคการ ฯลฯ ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรมีการศึกษาในตัวแปรดังกลาวหรือ
ตัวแปรที่เกี่ยวของอื่นๆ เพื่อใหไดขอบเขตความรูที่กวางขึ้น  
 2.  ควรมีการศึกษาถึงแนวคิดในเรื่องการรับรูภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในแนวคิดอื่นๆ ที่นอกเหนือจากที่ผูวิจยัศึกษา 

3.  วิธีการดําเนนิการวิจยัในครัง้นี้เปนการใหพนักงานประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการดวยตวัของพนักงานเอง ในการวิจยัคร้ังตอไป ควรใหผูบริหารไดประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานดวย เพื่อความสมบูรณในการวิจัย   
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ภาคผนวกที่ 1 แผนภูมิการวิเคราะหลักษณะสวนบคุคลของพนักงาน 
 

49.8% 50.2%
ชาย
หญิง

 
1. แสดงการวเิคราะหเพศ 

 
 

4.4% 2.2%

36.0%

57.4%

21-29 ป
30-38 ป
39-46 ป
47-56 ป

 
2. แสดงการวเิคราะหอาย ุ
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4.9% 7.6%

51.1%

36.4% 1-3 ป
4-6 ป
7-9 ป
10-12 ป

 
3. แสดงการวเิคราะหอายุงาน 

 

72.9%

2.2%

19.6%

5.3%

ต่ํากวา ปวส.

ปวส. หรือ
อนุปริญญา

ปริญญาตรี

สงูกวาปริญญา
ตรี

 
4. แสดงการวเิคราะหระดับการศึกษา 

 
 
 
 



 60 

ภาคผนวกที่ 2 แผนภูมิระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมและราย
ดาน 
 

15.70%

84.30%

ระดับสูง

ระดับกลาง

 
1. ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 

 

15.5%

84.5%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
2. ระดับพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ 
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0.4%

99.6%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
3. ระดับพฤตกิรรมการคําถึงถึงผูอ่ืน 

 
 

57.3%

42.7%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
4. ระดับพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 
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100.0%

สงู

 
5. ระดับพฤตกิรรมการใหความรวมมือ 

 
 

9.8%

90.2%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
6. ระดับพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที ่
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ภาคผนวกที่ 3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจยั 
 

แบบสอบถาม 
 

ชุดท่ี 1 สําหรับพนักงาน  
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจงการตอบสวนที่ 1  
โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในวงกลมและเติมขอความลงในชองวาง กรุณาตอบใหครบ ทุกขอ 
1. เพศ          ชาย             หญิง   

2. อายุ …………ป นับจากวนัเกิดจนถึงปจจุบัน 

3. อายุงาน……………ป นับจากวนัเริ่มงานครั้งแรกกับบริษัทจนถึงปจจุบัน  

4. ระดับการศกึษา   

  ต่ํากวา ปวส. หรือ อนุปริญญา โปรดระบุ …………. 

  ปวส. หรือ อนปุริญญา 

  ปริญญาตรี 

  สูงกวาปริญญาตรีโปรดระบุ…………. 
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คําชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการบรรยายถึงภาวะผูนํา  
โปรดใหขอมลูดานภาวะผูนาํของบุคคลที่ทานกําลังประเมินในการตอบขอคําถามแตละขอขอใหทา
นพิจารณาตัดสินใจวา บุคคลที่ทานกําลังประเมิน มีลักษณะเปนไปตาม พฤติกรรมที่ บรรยายไวมาก
นอยเพยีงใด แลวทําเครื่องหมาย � ลงในชองตาม ความเปนจริงโดยการตอบ ขอคําถาม 
แตละขอเพยีง 1 คําตอบเทานัน้  
 

 
ขอที่ 

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

1 ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโชนแกผูอื่นในการทํางาน      
2 หลีกเลี่ยงการเขาไปเกี่ยวของเมื่อเกิดเรื่องสําคัญๆขึ้น      
3 พูดคุยใหพวกเราฟงในเรื่องคานิยมและความเชื่อที่พวกเขาคิดวา 

สําคัญที่สุดในการทํางาน  
     

4 ตองใหเกิดความลมเหลวเสียกอนเขาถึงจะเริ่มลงมือดําเนินการ แกไข      
5 ต้ังมาตรฐานในการทํางานสูง       
6 ใหความสนใจในสิ่งที่ผิดปกติ สิ่งที่ผิดพลาด สิ่งที่เปนขอยกเวน 

และสิ่งที่เบี่ยงเบนจากมาตรฐาน  
     

7 ใหในสิ่งที่ขาพเจาตองการเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุน 
จากขาพเจา  

     

8 ปฏิบัติตอขาพเจาในฐานะที่ขาพเจาเปนปจเจกบุคคลมากกวา       
ในฐานะการเปนสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น 

     

9 ละเลยการแกปญหาแมวาปญหานั้นจะกลายเปนปญหาเรื้อรังแลว       
10 สงบสติอารมณไดในสถานการณวิกฤติ       
11 งานตองต่ํากวามาตรฐานขั้นต่ําสุดกอนเขาจึงจะเริ่มพยายาม 

หาทางแกไข  
     

12 เนนความสําคัญในสิ่งที่พวกเราเช่ือ       
13 ติดตามการปฏิบัติงานของขาพเจาอยางใกลชิดเพื่อหาขอบกพรอง      
14 มองการณไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ ที่นาตื่นเตน       
15 บอกขาพเจาอยางชัดเจนวาจะไดรับอะไรถาทํางานไดถึงเกณฑ 

มาตรฐานที่กำหนด  
     

16 ตรวจสอบขอสันนิษฐานของปญหาที่สําคัญวามีความเหมาะสม 
หรือไม  

     

17 มักหาตัวไมพบเมื่อพวกเราตองการจะปรึกษา      
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ขอที่ 

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

18 ฟงเรื่องของขาพเจาอยางตั้งใจ      
19 ไมเขาไปแกไขปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง      
20 ทําใหขาพเจาเกิดความภูมิใจเมื่อไดรวมมือกัน      
21 ใชเวลามองหาแตจะแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น       
22 ระบุความสําคัญของการมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน       
23 ทําความเขาใจถึงสิ่งที่ขาพเจาจะไดรับถาขาพเจาทําในสิ่งที่ควรทํา      
24 พูดถึงอนาคตอยางคนมองโลกในแงดี       
25 ขาดการติดตามคําขอความชวยเหลือของผูใตบังคับบัญชา      
26 สงเสริมใหพวกเราพูดคุยและนําเรื่องที่ยังไมเกิดปญหาขึ้น 

มาคิดพิจารณา 
     

27 บอกขาพเจาถึงสิ่งที่ขาพเจาทําผิดมากกวาสิ่งที่ขาพเจาทําถูก      
28 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของขาพเจา      
29 คอยดูแลตรวจสอบการทํางานที่ผิดพลาดของขาพเจา      
30 เสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของกลุม      
31 บอกกับขาพเจาในสิ่งที่ขาพเจาคาดหวังวาจะไดรับถาปฏิบัติงาน 

ไดสําเร็จ  
     

32 การตัดสินใจของเขามักจะคํานึงถึงผลที่จะตามมา 
ทางดานศีลธรรมและจริยธรรม  

     

33 ไมตองการแสดงความคิดเห็นของตนในเรื่องที่สําคัญๆ      
34 แสดงความเชื่อมั่นวาพวกเราจะบรรลุเปาหมายได       
35 จะตองมีอะไรผิดพลาดเสียกอนจึงจะดําเนินการ       
36 แสดงความสงสัยในวิธีการทํางานแบบเกาๆ       
37 ใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด       
38 ทําใหขาพเจาสนใจในการพัฒนาจุดเดนของขาพเจา       
39 ใหความชวยเหลือขาพเจาเพื่อแลกเปลี่ยนกับความพยายาม 

ในการปฏิบัติงาน 
     

40 ใหความมั่นใจวาพวกเราจะชนะอุปสรรคตางๆได      
41 หลีกเลี่ยงการตัดสินใจใดๆ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้น      
42 แสดงใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมคติความเชื่อและคานิยมของเขา      
43 แสดงใหเห็นวาเขาเปนคนที่มีความเชื่อมั่นวา                       

“สิ่งใดยังไมพัง ก็ยังไมตองซอม” 
     

44 ใหกําลังใจพวกเราอยางตอเนื่อง      
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ขอที่  

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

45 มุงความสนใจไปยังสิ่งที่ลมเหลว เพื่อทําใหไดมาตรฐานที่กําหนด       
46 หามุมมองตางๆ ในการแกปญหา       
47 บอกขาพเจาในสิ่งที่ตองทําเพื่อจะไดรับรางวัลจากความพยายาม 

ในการทําสิ่งนั้น  
     

48 ใหเวลาในการสอนและแนะนําการทํางานแกขาพเจา       
49 ซักชาตอการตอบสนองในปญหาที่วิกฤติ       
50 แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

และมีสมรรถภาพอยางสูงในการทําสิ่งใดๆ ก็ตาม  
     

51 ปญหาตองกลายเปนปญหาเรื้อรังเสียกอนจึงดําเนินการแกไข       
52 แสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นตอปญหาโตแยง ที่เกิดขึ้น       
53 คนหาขอผิดพลาดของขาพเจากอนที่จะใหความคิดเห็นแก    

ขาพเจาในการปฏิบัติงาน  
     

54 ทําใหขาพเจามุงความสนใจวาทําอยางไรที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จใน 
การทํางาน  

     

55 ทําใหพวกเรามั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากการที่ปฏิบัติงานไ
ดสําเร็จ  

     

56 เสนอแนะวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงานแกพวกเรา       
57 ไมสนใจปญหาที่เกี่ยวของกับงาน       
58 ปฏิบัติตอพวกเราโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

ทั้งในดานความตองการ ความสามารถ และความปรารถนา  
     

59 การกระทําของเขาทําใหขาพเจานับถือ       
60 ขาพเจาไดรับความเชื่อถือจากเขาดวยการทํางานใหดี       
61 ระบุจุดประสงคหลักในการทํางานของพวกเราไดอยางชัดเจน       
62 พูดถึงสิ่งที่ตองการจะทําใหสําเร็จดวยความกระตือรือรน       
63 สงเสริมใหขาพเจาแสดงความคิดเห็นและแงคิดตางๆ      
64 สอนขาพเจาเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหความตองการ 

และความสามารถของผูอื่น 
     

65 เขาแสดงใหเห็นถึงความมีอํานาจและความเชื่อมั่นในตนเอง      
66 พูดใหพวกเราเห็นวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน 

จะชวยเอาชนะอุปสรรคตางๆได 
     

67 กระตุนใหพวกเราตระหนักถึงสิ่งสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา      
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ขอที่  

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

68 เนนถึงความสําคัญของการมีความรูสึกตอภารกิจรวมกัน       
69 แสดงใหเห็นภาพอนาตคที่นาสนใจอยางชัดเจน       
70 ชวยใหขาพเจามองปญหาในหลายแงมุม       
71 สงเสริมใหพวกเรามีการพัฒนาตนเอง      
72 แสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่ 

กําหนดไว  
     

73 สนับสนุนใหมีการคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลว       
74 ใหความสนใจเปนการสวนตัวแกสมาชิกซึ่งไมไดรับความสนใจจาก 

กลุม 
     

75 แสดงความพึงพอใจเมื่อขาพเจาทํางานไดดี       
76 สงเสริมใหระบุปญหา โดยการใชเหตุผล 

และหลักฐานมากกวาการคิดเอาเองวาเปนปญหา  
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ชุดที่ 2 สําหรับพนักงานประเมินพฤตกิรรมของพนักงานเอง  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย�� ลงในชอง “ระดับความเหน็ดวย” ที่ตรงกับความเห็นของ ทาน 
มากที่สุดเพยีงคําตอบเดียวโดยแบงออกเปน 5 ระดับ 
 

 
ขอที่ 

 
ขอคําถาม 

ระดับความเห็นดวย 
เสมอๆ บอย 

ครั้ง 
นานๆ
ครั้ง 

นอย 
ครั้ง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ 

1 ใหความชวยเหลือโดยการใหคําแนะนําแกพนักงานใ
หมๆ ดวยความสมัครใจ 

     

2 ชวยเหลืองานที่จะเสริมสรางภาพพจนที่ดีใหแก 
องคการโดยไมตองรองขอ 

     

3 ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานแกเพื่อนรวมง
านและผูบังคับบัญชา 

     

4 ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีปญหาตางๆ 
ดวยความเต็มใจ 

     

5 ชอบคุยกับเพื่อนในเวลาทํางาน       
6 ประพฤติตนตามกฎระเบียบขอบังคับของ 

องคการอยางเครงครัด  
     

7 ดูแลรักษาอุปกรณสํานักงาน ทรัพยสินขององคการ       
8 ขาดความระมัดระวังในการใชอุปกรณ 

หรือทรัพยสินตางๆขององคการ  
     

9 เสนอแนะวิธีการใหม เพื่อปรับปรุงการทํางาน 
ใหมีประสิทธิภาพ  

     

10 มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมตางๆ 
ขององคการ  

     

11 ใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่จะชวย 
สรางภาพพจนที่ดีแกองคการ  

     

12 ไมสนใจขาวสารหรือกิจกรรมตางๆ ขององคการ       
13 พยายามหลีกเลี่ยงไมใหมีปญหากับผูอื่น       
14 ชอบสงเสียงรบกวนผูอื่น       
15 มักทําอะไรตามใจตนเองโดยไมคํานึงถึงผูอื่น       
16 ตระหนักถึงการกระทําของตนเองที่อาจจะเกิด 

ผลกระทบกับผูอื่น  
     

17 แสดงความไมพอใจเมื่อไดรับมอบหมายงาน       
18 โตตอบทันทีเมื่อถูกเพื่อนรวมงานพูดจาเสียดสี       
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ขอที่ 
 

ขอคําถาม 
ระดับความเห็นดวย 

เสมอๆ บอย 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

นอย 
ครั้ง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ 

19 เมื่อถูกตําหนิในเรื่องการทํางานมักจะ 
ทอแทหรือเบื่อหนาย 

     

20 สามารถอดทนตอความไมสะดวกตางๆใน หนวยงาน      
21 ไมบนเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย       
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ภาคผนวกที่ 4 ตารางผลลัพธจากการประมวลผล 
 

เพศ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid ชาย 113 50.2 50.2 50.2 
 หญิง 112 49.8 49.8 100.0 
 Total 225 100.0 100.0  

 
อายุ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 21-29 129 57.4 57.4 57.4 
 
 

30-38 81 36.0 36.0 93.4 
39-47 10 4.4 4.4 97.8 
48-56 5 2.2 2.2 100.0 

 Total 225 100.0 100.0  

 
อายุงาน 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 1-3 82 36.4 36.4 36.4 
 
 
 

4-6 115 51.1 51.1 87.6 
7-9 11 4.9 4.9 92.4 
10-12 17 7.6 7.6 100.0 

 Total 225 100.0 100.0  
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ระดับการศึกษา 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid ต่ํากวา ปวส. 12 5.3 5.3 5.3 
 
 
 

ปวส หรือ อนปุริญญา 44 19.6 19.6 24.9 
ปริญญาตรี 164 72.9 72.9 97.8 
สูงกวาปริญญาตรี 5 2.2 2.2 100.0 

 Total 225 100.0 100.0  

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

TFL = ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  225 179.3600 16.61726 
TFL1 = การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 225 69.9600 6.48165 
TFL2 = การสรางแรงบันดาลใจ 225 41.4444 3.87503 
TFL3 = การกระตุนทางปญญา 225 34.8622 3.92834 
TFL4 = การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  225 33.0933 4.58600 
TSL = ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 225 69.0756 8.53400 
TSL1 = การใหรางวลัตามสถานการณ 225 31.1244 5.59117 
TSL2 = การบริหารแบบวางเฉย  225 37.9511 4.51607 
LF = ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 225 14.8978 4.30357 
OCB = พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 225 90.9333 5.67891 
OCB1 = พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 225 17.1200 1.99302 
OCB2 = พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 225 18.7644 1.23656 
OCB3 = พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 225 19.0622 2.55225 
OCB4 = พฤติกรรมการใหความรวมมือ 225 18.5111 1.69060 
OCB5 = พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ 225 17.4756 2.00459 
Valid N (listwise) 225   
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OCB = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
Valid 83.00 1 .4 .4 .4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

84.00 19 8.4 8.4 8.9 
85.00 6 2.7 2.7 11.6 
86.00 2 .9 .9 12.4 
87.00 28 12.4 12.4 24.9 
88.00 7 3.1 3.1 28.0 
89.00 79 35.1 35.1 63.1 
90.00 5 2.2 2.2 65.3 
91.00 5 2.2 2.2 67.6 
92.00 2 .9 .9 68.4 
93.00 19 8.4 8.4 76.9 
94.00 26 11.6 11.6 88.4 
95.00 1 .4 .4 88.9 
101.00 1 .4 .4 89.3 
105.00 24 10.7 10.7 100.0 
Total 225 100.0 100.0  

 
OCB1 = พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 14.00 35 15.6 15.6 15.6 
 15.00 2 .9 .9 16.4 
 16.00 66 29.3 29.3 45.8 
 17.00 22 9.8 9.8 55.6 
 18.00 47 20.9 20.9 76.4 
 19.00 4 1.8 1.8 78.2 
 20.00 49 21.8 21.8 100.0 
 Total 225 100.0 100.0  
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OCB2 = พฤตกิรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 14.00 1 .4 .4 .4 
 15.00 1 .4 .4 .9 
 16.00 2 .9 .9 1.8 
 17.00 41 18.2 18.2 20.0 
 18.00 44 19.6 19.6 39.6 
 19.00 48 21.3 21.3 60.9 
 20.00 88 39.1 39.1 100.0 
 Total 225 100.0 100.0  

 
OCB3 = พฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 14.00 1 .4 .4 .4 
 15.00 1 .4 .4 .9 
 16.00 16 7.1 7.1 8.0 
 17.00 44 19.6 19.6 27.6 
 18.00 67 29.8 29.8 57.3 
 19.00 22 9.8 9.8 67.1 
 20.00 23 10.2 10.2 77.3 
 21.00 25 11.1 11.1 88.4 
 22.00 1 .4 .4 88.9 
 25.00 25 11.1 11.1 100.0 
 Total 225 100.0 100.0  
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OCB4 = พฤตกิรรมการใหความรวมมือ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 15.00 1 .4 .4 .4 
 16.00 47 20.9 20.9 21.3 
 17.00 34 15.1 15.1 36.4 
 18.00 8 3.6 3.6 40.0 
 19.00 24 10.7 10.7 50.7 
 20.00 111 49.3 49.3 100.0 
 Total 225 100.0 100.0  
 
 

OCB5 = พฤตกิรรมความสํานึกในหนาท่ี 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 14.00 22 9.8 9.8 9.8 
 15.00 21 9.3 9.3 19.1 
 16.00 49 21.8 21.8 40.9 
 18.00 49 21.8 21.8 62.7 
 19.00 37 16.4 16.4 79.1 
 20.00 47 20.9 20.9 100.0 
 Total 225 100.0 100.0  
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OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 * เพศ 

เพศ  OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 

ชาย Mean 92.1681 16.9292 18.8761 20.1239 18.4956 17.7434 
 N 113 113 113 113 113 113 
 SD 7.10621 2.21487 1.12704 2.94331 1.84257 2.19894 
หญิง Mean 89.6875 17.3125 18.6518 17.9911 18.5268 17.2054 
 N 112 112 112 112 112 112 
 SD 3.31807 1.72961 1.33362 1.44880 1.53023 1.75601 
Total Mean 90.9333 17.1200 18.7644 19.0622 18.5111 17.4756 
 N 225 225 225 225 225 225 
 SD 5.67891 1.99302 1.23656 2.55225 1.69060 2.00459 

 
OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 * อายุ 

อายุ  OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 

21-29 Mean 91.1860 16.8837 18.9457 19.1008 18.4729 17.7829 
  N 129 129 129 129 129 129 
  SD 5.25709 2.22776 1.18130 2.40717 1.72788 1.90378 
30-38 Mean 91.1605 17.4198 18.5062 19.2716 18.7407 17.2222 
  N 81 81 81 81 81 81 
  SD 6.50857 1.61140 1.23616 2.87234 1.64148 2.07966 
39-47 Mean 86.9000 17.5000 18.9000 17.6000 17.4000 15.5000 
  N 10 10 10 10 10 10 
  SD 2.02485 1.08012 1.28668 1.26491 1.07497 1.58114 
48-56 Mean 88.8000 17.6000 18.0000 17.6000 18.0000 17.6000 
  N 5 5 5 5 5 5 
  SD 3.96232 2.19089 1.87083 1.34164 1.87083 1.67332 
Total Mean 90.9333 17.1200 18.7644 19.0622 18.5111 17.4756 
  N 225 225 225 225 225 225 
  SD 5.67891 1.99302 1.23656 2.55225 1.69060 2.00459 
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OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 * อายุงาน 

อายุงาน  OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 

1-3 Mean 91.2439 17.0000 18.6951 19.6585 18.4024 17.4878 
  N 82 82 82 82 82 82 
  SD 6.35680 1.85924 1.26383 2.56866 1.80438 2.16734 
4-6 Mean 91.5130 17.1913 19.0348 18.6348 18.8957 17.7565 
  N 115 115 115 115 115 115 
  SD 5.22035 2.25130 1.16927 2.56265 1.47121 1.62541 
7-9 Mean 91.3636 17.9091 17.2727 18.9091 18.3636 18.9091 
  N 11 11 11 11 11 11 
  SD 4.43334 .94388 1.00905 2.91392 1.62928 1.04447 
10-12 Mean 85.2353 16.7059 18.2353 19.1765 16.5294 14.5882 
  N 17 17 17 17 17 17 
  SD 1.71499 .84887 .75245 1.59041 1.06757 1.46026 
Total Mean 90.9333 17.1200 18.7644 19.0622 18.5111 17.4756 
  N 225 225 225 225 225 225 
  SD 5.67891 1.99302 1.23656 2.55225 1.69060 2.00459 
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OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 * ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา OCB OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 

ต่ํากวา 
ปวส. 
  

Mean 89.1667 18.0000 16.9167 17.7500 17.4167 19.0833 
N 12 12 12 12 12 12 
SD 5.20198 .85280 1.31137 3.07852 .99620 .66856 

ปวส หรือ 
อนุปริญญา 
  

Mean 92.5909 16.7955 18.6591 19.6364 19.2045 18.2955 
N 44 44 44 44 44 44 
SD 7.85129 2.32858 1.01025 3.48479 1.50317 2.24727 

ปริญญาตรี 
  
  

Mean 90.6829 17.1280 18.9512 19.0488 18.4207 17.1341 
N 164 164 164 164 164 164 
SD 4.96708 1.94133 1.15011 2.18698 1.71598 1.89777 

สูงกวา
ปริญญาตรี 
  

Mean 88.8000 17.6000 18.0000 17.6000 18.0000 17.6000 
N 5 5 5 5 5 5 
SD 3.96232 2.19089 1.87083 1.34164 1.87083 1.67332 

Total 
  
  

Mean 90.9333 17.1200 18.7644 19.0622 18.5111 17.4756 
N 225 225 225 225 225 225 
SD 5.67891 1.99302 1.23656 2.55225 1.69060 2.00459 

 
 


	title
	abstract
	acknowledgement
	contents
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	bibliography
	appendix



