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บทคัดยอ 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานในบริษัท 2) เพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรู
รูปแบบภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในบรษิัท  
กลุมประชากรที่ใชในการศึกษานี้ไดแก พนกังานบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด จํานวนทั้งหมด 
225 คน ซ่ึงยังคงปฏิบัติงานอยู การรับรูรูปแบบภาวะผูนําและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการนั้นวดัโดยใหพนกังานบริษัทเปนผูประเมินตนเอง โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบงเปน 2 ชุด คือแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามการรับรู
ของพนักงาน และแบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการสําหรับ
พนักงาน สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแกสหสัมพนัธของเพียรสัน โดยมีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01 และ .05   
 ผลการศึกษาพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของพนักงานอยูใน
ระดับสูง รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับต่ํา  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนราย
ดานพบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูในระดบัสูงทั้งส้ิน 

การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 



 จ 

กิติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาจากคณาจารย และบุคคลผูมีพระคุณหลายทาน 
ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณ ทานอาจารย ดร. ประภัสสร  วรรณสถิตย ประธานกรรมการที่ปรึกษา
สารนิพนธที่กรุณาใหคําแนะนํา ตรวจสอบแกไข และใหกําลังใจ ความหวงใย ดวยความเอาใจใส
ตลอดเวลาของการจัดทําสารนิพนธ ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ทองฟู ศิริวงศ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ลักคณา  วรศิลปชัย กรรมการสอบสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําชี้แนะ 
เพิ่มเติมในสวนที่ขาดและแกไขขอบกพรองตางๆ เพื่อใหสารนิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคุณ ผูบริหาร  ผูจัดการ และ พนักงานบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด ทุกทานที่
ไดใหความเอือ้เฟอ ความสะดวก ใหความกรุณาในการเก็บรวบรวมขอมูล จนสําเร็จลุลวงดวยด ี
 ขอขอบพระคุณคณาจารยที่เกี่ยวของทุกทานที่ไดใหกําลังใจ และคําแนะนําตลอดระยะเวลา
ที่ศึกษา และกราบขอบพระคุณ คุณสมภพ โปษะกฤษณะ ที่ไดใหความชวยเหลือและสนับสนุนเปน
กําลังใจในการศึกษาดวยดีเสมอมา จนทําใหการศกึษาและการจัดทําสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จ
สมบูรณดวยด ี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เปนที่ทราบกนัดีวาอุตสาหกรรมที่สําคัญ ในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศเราคือ
อุตสาหกรรมขนาดกลางและยอม หรือที่เรียกวา SMEs เมื่อกลาวถึง SMEs แลวจะพบวาเปน 
คํายอจากภาษาอังกฤษวา Small and Medium Enterprises หมายถึง วสิาหกิจขนาดกลาง และ 
ขนาดยอม ซ่ึงประกอบดวยกิจการการผลติ กิจการการคา และกิจการการบริการ โดยเปนไป 
ตามการกําหนดคุณลักษณะของกระทรวงอุตสาหกรรม   

ในการพัฒนาศักยภาพในการแขงขัน และยกระดับคุณภาพนั้น ผูบริหารในวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดยอมหรือ SMEs จําเปนจะตองมีความรูและทกัษะในการบริหารจัดการที่ดี 
ดังนั้นในการที่จะเปนผูบริหารที่ดี จะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญหลายดาน ดานหนึ่งทีสํ่าคัญคือ 
พัฒนาทักษะในการบริหารบคุลากร  
 ทั้งนี้ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางนับวาเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง และถือวา 
เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะชวยสงเสริมธุรกิจใหเจริญกาวหนา เพราะแมนายจางจะมีกําลังทรัพย และ 
ความคิดในการขยายธุรกิจ แตตัวจกัรสําคัญที่จะพาธุรกจิของนายจาง ใหดําเนินไปดวย 
ความราบรื่นกค็ือลูกจางนั่นเอง  

ซ่ึงถาจะพิจารณาในแงพฤตกิรรมของพนักงานที่เปนทีต่องการขององคการ และมีสวน 
ชวยใหองคการประสบความสําเร็จแลว Bolon (1997) ไดแบงพฤติกรรมการทํางานของ พนักงาน 
ในองคการเปน 2 ลักษณะ ไดแก  1) พฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role Behavior) เปน 
พฤตกิรรมที่องคการไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานอยางชัดเจน และ อยูในเงื่อนไข 
การใหรางวัล ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่องคการใชในการประเมินผลการปฏิบัติการ  2) พฤติกรรมตาม 
บทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงานไดปฏิบตัิโดย ที่องคการไมไดกําหนด 
ไวอยางเปนทางการ และเปนพฤติกรรมที่ไมไดระบไุวในคําบรรยาย ลักษณะงานแตเปนพฤติกรรม 
ที่มีประโยชนตอองคการ สังคมในองคการใหการยอมรบั และ ใหคุณคาซ่ึงพฤติกรรมของพนักงาน 
ประเภทนี้ไดตัง้ชื่อเปน “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ องคการ”  
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการนั้น หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาท 
ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ไมมีการใหรางวัล แตพนกังานกระทําดวยความเต็มใจและเปน 
พฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการดําเนินการที่มีประสิทธิภาพขององคการ ดังที่ Smith,  Organ และ 
Near (1983) กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนประโยชนตอ องคการใน 2 ระดบั 
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ดวยกันคือ เปนประโยชนตอองคการโดยรวม เชน การที่พนักงานอาสาสมัครเขารวมในกิจกรรม 
ตางๆ เพื่อทําประโยชนใหแกองคการ และประการที่ 2 คือ เปนประโยชนโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน 
รวมกันในองคการ เชน การใหความชวยเหลือซ่ึงกัน และกันในการทํางานเปนตน จะเหน็ไดวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการมีสวนชวย สนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  

จากการศึกษาพบวา ปจจัยทีม่ีความสัมพันธตอ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
อีกประการหนึ่งก็คือ ปจจยัการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร เพราะถาพนักงาน รับรูถึง 
พฤติกรรมของผูบริหารที่มีความสามารถ มีวิสัยทัศน มคีวามชัดเจนในเปาหมาย ทําตนเปน 
แบบอยางที่ดแีลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมที่นอกเหนือจากที่กําหนด ดวยความเต็มใจ 
ใหความเคารพและเชื่อถือ 
 ดวยความคาดหวังใน ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับ 
ปจจัยการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Bass 
และ Avolio (1990) ซ่ึงเปนรูปแบบภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบประกอบดวยภาวะผูนาํ 3 แบบ คือ 
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกบั 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามแนวคิดของ Organ (1991) ที่แบงพฤติกรรม การเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการเปน 5 ดานคือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึง ถึงผูอ่ืน 
พฤติกรรมความอดทน อดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรม ความสํานึกในหนาที่ 
วามีความสัมพันธกันหรือไมเพียงใด  

บริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด คือ วิสาหกิจที่มีลักษณะเปน SME โดยทําธุรกิจออกแบบ
ระบบรักษาความปลอดภัยอิเล็คทรอนิคส (Electronic Security)  ซ่ึงพนักงาน และวิศวกร ตอง
ออกแบบและติดตั้งอุปกรณพรอมใหบริการลูกคาตามสถานที่ตางๆ อยางสม่ําเสมอ เชน สถาบัน
การเงิน โรงพยาบาล  โรงงาน  ออฟฟศ  โรงแรม  อพารทเมนท  คอนโดมิเนียม  คาสิโน และราน
คอนวีเนยีนสโตร ฯลฯ โดยทีจุ่ดเดนของบริษัทนอกจากความมีประสิทธิภาพของสินคาแลวนั้น คือ
การใหบริการแกลูกคา อันไดแก งานประชาสัมพันธและการขาย การติดตั้ง ตรวจเชค็ และให
คําปรึกษาแกลูกคา ดังนั้นผูมหีนาที่รับผิดชอบซึ่งก็คือพนักงานบริษัททัง้หมดมีบทบาทสําคัญอยาง
มากตอเปาหมายและความสําเร็จของบริษัท 

ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของบรษิัท จึงขึ้นอยูกบัพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานทั้งในดานที่ไดรับมอบหมายตามหนาที่ (In-role Behavior) และที่สําคัญอยางยิ่งการทํางาน
ดวยความเต็มใจในสวนงานที่นอกเหนือจากงานประจํา (Extra-role Behavior) กลาวโดยสรุปคือ 
พนักงานทั้งหมดจะตองมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกรจึงจะทําใหบริษทัประสบ
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ความสําเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีนั้นขึ้นอยูกับการรับรูของพนักงานในเรื่องรูปแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหารบริษัท  

ดังนั้น การศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของพนักงานองคการจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอ บริษัท ไดเร็คท 
เทเลคอม จํากดั ในการนําไปใชปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารงานดานทรพัยากรบุคคล 
และการดําเนนิงานของบริษัทในอนาคตใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี ขององคการ
ของพนักงานในบริษัท 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในบริษัท  
ขอบเขตของการศึกษา 

1. พนักงานของบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด จํานวนทั้งหมด 225 คน  
2. ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศกึษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของ

พนักงานในบริษัท และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีขององคการโดยแตละเรื่องจะศึกษาใน
ขอบขายเนื้อหาดังตอไปนี้  

2.1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร จะศึกษาโดยครอบคลุม ภาวะผูนําเต็ม 
รูปแบบตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1993) ซ่ึงภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ ไดทํา การศึกษา
ครอบคลุมดานตางๆดังนี้  

1) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ศึกษา
ครอบคลุมทั้ง 4 ดานไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

2) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ศึกษาครอบคลุม
ทั้ง 2 ดานคือการใหรางวัลตามสถานการณ และการบริหารแบบวางเฉย  

3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Fair Leadership) 
2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามแนวคิดของ Organ (1991) โดยศึกษา 

ครอบคลุมทั้ง 5 ดานไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  
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กรอบแนวความคิด 
 
ภาพที่ 1.1 :  กรอบแนวความคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพท 

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

 - การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา หมายถึง รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของ
พนักงาน ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน และ 3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  
 1)   ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง หมายถึง สภาวะที่ผูนําสามารถกระตุนใหพนักงาน
ตระหนกัถึงความสําคัญของจุดหมาย และวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว โดยอาจแสดงออกใน
รูปการทําตัวใหมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
เอาใจใสตอบสนองความตองการของพนกังานในฐานะปจเจกบุคคล 
 2)   ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง สภาวะที่ผูนําสามารถทําใหพนักงานมีความ
พยายามโดยการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย และคอยชวยเหลือ

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 

- การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง 

- การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน 

- การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
ตามสบาย 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ

องคการ 
- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
- พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
- พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่
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เมื่อพนักงานตองการโดยอาจแสดงออกในรูปของการใหรางวัลตามสถานการณ หรือการบริหาร
แบบวางเฉย ไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน  
 3)   ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หมายถึง สภาวะที่ผูนําไมมีความพยายาม ขาด
ความรับผิดชอบ ไมมีการตดัสินใจ ไมมวีสัิยทัศนเกีย่วกบัภารกิจขององคการ ไมมีความชัดใน
เปาหมาย  

- พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ หมายถึง พฤตกิรรมของพนักงานที่เกดิขึ้นเอง
โดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ และเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการซึ่งพฤติกรรม
เหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ โดยพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการจะประกอบดวยองคประกอบดานพฤติกรรม 5 ดานคือ 

1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่คอยใหความ
ชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานหรือบุคคลอื่นในองคการ ในการใหคําแนะนําหรือคําปรึกษาที่เปน
ประโยชน  

2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน หมายถึง พฤตกิรรมหรือการกระทําของพนักงานที่
แสดงความเอาใจใสตอเพื่อนรวมงาน เคารพในสิทธิของบุคคลอื่น หลีกเลี่ยงการเกิดปญหา
กระทบกระทัง่  

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของ
พนักงานทีแ่สดงใหเห็นถึงความอดทนอดกลั้นตอปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน ความไม
สะดวกหรือความกดดันตางๆ ดวยความเตม็ใจ  

4) พฤติกรรมการใหความรวมมอื หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีแ่สดงถึงความ
รับผิดชอบในการมีสวนรวมในการดําเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ขององคการ เชน การมีสวนรวม 
และสนใจเขารวมการประชมุ ใหความรวมมือในการพฒันาองคการ การแสดงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ  

5) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการปฏิบัติตน
ตามระเบียบ และสนองนโยบายขององคการ เชน การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการไม
ใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใชในการสวนตัว  

- วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ SMEs (Small and Medium Enterprises)  ตามที่
ปรากฏในพระราชบัญญัติ สงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 หมายถึง กิจการ
ผลิตสินคากิจการใหบริการ และกิจการคาสงและคาปลีก หรือกิจการอืน่ตามที่รัฐมนตรีประกาศ
กิจการผลิตสินคาหมายความครอบคลุมถึงการผลิตที่เปนลักษณะของการประกอบการอุตสาหกรรม
ทุกประเภท โดยความหมายที่เปนสากลของการผลิตก็คือการเปลี่ยนรูปวัตถุใหเปนผลิตภัณฑชนิด
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ใหมดวยเครื่องจักรกลหรือเคมีภัณฑ โดยไมคํานึงวางานนั้นทําโดยเครื่องจักร หรือ ดวยมือทั้งนี้
กิจการผลิตสินคาในที่นี้รวมถึง การแปรรูปผลิตผลการเกษตรอยางงายที่มีลักษณะเปนการ
อุตสาหกรรม การผลิตที่มีลักษณะเปนวิสาหกิจชุมชน และ การผลิตที่เปนการประกอบ
อุตสาหกรรมในครัวเรือนดวย 
สมมติฐานของการศึกษา 

การรับรูรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธเชงิบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการ  

1. การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

2. การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

3. การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ด ี
ประโยชนที่ไดรับจากการศกึษา 

1. ทราบถึงการรับรูรูปแบบภาวะผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
พนักงานในบริษัท 

2. ทราบความสัมพันธของการรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารได  
 
 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุปแนวคดิและทฤษฏีตางๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไวดังนี ้
 แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 -  ความหมายของการรับรู 
 -  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู 
 -  แนวความคดิเกีย่วกับภาวะผูนํา 
 -  แนวความคดิเกีย่วกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 งานวิจยัที่เกี่ยวของ  

 -  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 -   ความหมายของการรับรู  

Cherrington (1994, หนา 48) ไดสรุปวา “การรับรูคือ ขบวนการที่บุคคลไดรับ
ประสบการณตางๆ จากบุคคล เหตุการณหรือวัตถุ โดยอาศัยอวยัวะรับสัมผัส” 
 สุพิณ เกชาคุปต (2536, หนา 28) กลาววา “การรับรูเปนกระบวนการของการเลือกการจัด 
ระเบียบ การจดัเก็บขอมูล และการแปรความหมาย ส่ิงเราตางๆ ที่อยูรอบๆ บุคคล ซ่ึงการรับรูมิใช
เปนเพยีงการสัมผัสส่ิงเราเทานั้น แตยังรวมไปถึงการคัดเลือกสิ่งที่มากระทบประสาทสัมผัสและ
แปลความหมายของสิ่งนั้น ตลอดจนการจดัเก็บความรูตางๆ ที่เกิดจากผลกระทบของสิ่งนั้น เพื่อ
นํามาใชอางองิอีกภายหนา”  
 เทพพนม เมืองแมน และสวงิสุวรรณ (2540, หนา 61) กลาววา “การรับรูหมายถึง 
กระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบ และแปลความหมายของสิง่เราที่บุคคลพบเห็นหรือมี
ความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสภาพแวดลอมหนึ่งๆ”  
 กรองแกว อยูสุข (2541, หนา 47) กลาววา “การรับรูคือ กระบวนการที่แตละคนรวบรวมจัด
และทําความเขาใจตอส่ิงที่เขามองเห็นหรอืไดยินหรือรูสึก” 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาการรับรูคือ กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตวับุคคล
ภายหลังการไดรับส่ิงเราหรือขอมูลตางๆ แลวเกดิการเลอืก การจัดระบบ การตีความโดยอาศัย
ประสบการณของแตละบุคคลและแสดงออกมาเปนพฤติกรรมของแตละบุคคล 
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 - แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการรับรู  
 Baron และ Greensberg (1990) กลาววาพฤติกรรมมนุษยไมวาอยูในขณะใดรวมทั้งเมือ่อยู
ในองคการ สวนใหญเกดิขึน้จากการที่บุคคลตีความหรือเกิดจากการที่บุคคลรับรูโลกรอบตัวเขาใน
ขณะนัน้ๆ ซ่ึงการตีความจะเปนตัวกอรางความรูสึก การตดัสินใจ และพฤติกรรมของบุคคล การ
เขาใจเรื่องของการรับรูจะชวยใหเราเขาใจ กระบวนการตางๆ ในองคการไดมากขึ้น การที่บุคคลอื่น
มีความสําคัญตอชีวิตเรา อีกทั้งสามารถมีอิทธิพลตอเราไดในหลายๆดาน ทําใหบอยคร้ังที่เรา
พยายามทําความเขาใจบุคคลรอบตัวเราโดยการพยายามหาเหตุผลของการแสดงพฤติกรรม พยายาม
ระบุนิสัยหลักของบุคคล พยายามตระหนักถึงอารมณและความรูสึกที่บุคคลมีตอเราในขณะนั้นๆ 
การไดขอมูลดงักลาวอยางเทีย่งตรงมีผลตอการเขาใจผูอ่ืน ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนยิ่งตอการตดิตอสัมพันธ
กับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพยายามเขาใจผูอ่ืนเกดิจากการพยายามหาเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมโดยการดวูา
บุคคลมีลักษณะนิสัยอยางไร ตลอดจนหาวาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน เชน นิสัย 
แรงจูงใจ คานยิม หรือจากสาเหตุภายนอก เชน สถานการณที่เกดิขึ้นขณะนั้น เพื่อวางแผน ในการ
ติดตอกับบุคคลในครั้งตอไป ทั้งนี้เนื่องจากถาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายในของเขาจะ
ตอบสนองแบบเดียวกัน ในสถานการณอ่ืนๆ ทําใหเราสามารถปรับความสัมพันธที่มีตอเขาได 
ขณะที่ถาพฤตกิรรมเกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตางไปในสถานการณที่
ตางกัน ทําใหยากตอการตดิตอสัมพันธ  
 การรับรูที่ผิดพลาดจะทําใหเกิดความผิดพลาดในการพยายามทําความเขาใจผูอ่ืน ซ่ึงความ
ผิดพลาดดังกลาวอาจเกดิจากการระบุสาเหตุของพฤติกรรมผิดพลาด หรือเกิดจากการเขาขางตนเอง 
เชน เวลาที่บุคคลจะประสบความสําเร็จจะอางวาเปนเพราะความสามารถของตนเองที่ทําใหงาน
สําเร็จ แตถาลมเหลวจะโทษสาเหตุภายนอก โดยอางวาเปนสิ่งที่ตนไมสามารถควบคุมได การศึกษา
เร่ืองการรับรูจึงมีความสําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมองคการ  
 การรับรูชวยใหบุคคลมีกรอบในการมองตนเองและผูอ่ืน ชวยใหบุคคลเขาใจวาบุคคล
มองเห็นสิ่งตางๆ อยางไร ตลอดจนเพราะเหตุใดเขาจึงเหน็และแสดงออกเชนนัน้ ทําใหเราเขาใจ 
และสามารถประเมินพฤติกรรมของผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น บุคคลรับรูส่ิงตางๆตางกัน 
และแสดงพฤติกรรมไปตามที่รับรู โลกของคนแตละคนแตกตางกันเพราะรับรูขอมูลตางกัน มี
กรอบในการอางอิงตางกัน  
 นอกจากนี้โลกของการรับรูยังเปนเรื่องของการใชวจิารณญาณ ซ่ึงอาจถูกบิดเบือนไดงาย
บุคคลอาจเพิ่มหรือลดขอมูลที่รับรู หรือบิดเบือนความหมาย ปฏิเสธการรับรูขอมูลบางอยางรวมถึง
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อาจมีการปรับโลกตามความเปนจริงใหเปนไปตามความตองการของตน ทําใหบุคคลไดรับขอมูล
ตางไปจากที่เปนจริง  
 การรับรูจึงเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหบุคคลเขาใจสิ่งตางๆ ที่สัมผัส อีกทั้งมีผลตอการตีความ 
การสื่อสาร กระบวนการตัดสินใจ ตลอดจนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ดวยเหตุนี้จึงมกีาร
นําการรับรูมาใชในการศึกษาพฤติกรรมองคการ โดยเฉพาะใชในการศกึษาพฤติกรรมการบังคับ
บัญชาของผูบังคับบัญชา  
 - แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา  

1.  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา และการพัฒนาทฤษฏีภาวะผูนําก็มีหลายแนวทางแลวแต ความ
สนใจและทัศนคติ ของนักวชิาการแตละคน ซ่ึง Yukl (1994 อางใน จรัสศรี  ไกรนที, 2539, หนา 17) 
ไดแบงวิธีการศึกษาผูนําออกเปน 4 แนวทางดังนี ้

1.1 การศึกษาคณุลักษณะภาวะผูนํา (Trait Approach) การศกึษาคุณลักษณะผูนําเปน 
วิธีแรกสุดของการศึกษาภาวะผูนํา ซ่ึงการศกึษา คุณลักษณะผูนําไดแนวทางจากทฤษฎีบุรุษผูยิ่งใหญ
ในสมัยกรีกและโรมัน เชน Caesar Alexander and Jefferson ซ่ึงนักทฤษฏีพยายามคนหาลักษณะ
สากลของผูนําที่มีประสิทธิผลและแยกผูนําออกจากผูตาม ซ่ึงนักวิจยักลุมนี้เชื่อวา ผูนําเหลานี้เปนมา
ตั้งแตกําเนิด Stogdill ไดสรุปลักษณะผูนําจากผลการวิจยัของนักวิจยัคุณลักษณะผูนําดังตอไปนี้ เชน 
มีสถานะทางสังคมดี มีบุคลิกคดี สติปญญาดี อดทนตอความเครียด ซ่ือสัตย เชื่อม่ันในตนเอง มี
ความคิดริเร่ิม สามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได มีมนษุยสัมพันธดี และสุขภาพแข็งแรง เปนตน 
นอกจากนี้การศึกษาวเิคราะหองคประกอบพบวา ผูนําแตกตางจากคนอื่นตรงที่มีทักษะดังตอไปนี้
แตกตางจากคนอื่นคือ ทักษะในการติดตอระหวางบุคคล ทักษะทางเทคนิค ทักษะทางการจัดการ และ
ทักษะทางสตปิญญา  

จากการศึกษาคุณลักษณะผูนํา ทําใหมีความรูเกี่ยวกับผูนํากวางขึน้ แตไมสามารถคนหา
คุณลักษณะทีจ่ะรับประกนัถึงความสําเร็จของผูนํา เพราะไมไดศึกษาวาคุณลักษณะจะมีผลระยะยาว 
เชน การกระทาํของกลุมหรือความกาวหนาของผูตาม และไมไดพิจารณาองคประกอบดาน
ส่ิงแวดลอมและสถานการณ ดวยเหตุนี้ การวิจยัตอมาจึงไดพัฒนาไปสู การคนหาคุณลักษณะผูนํา ที่
มีความสัมพันธกับพฤติกรรม และประสิทธิภาพ  

1.2 การศึกษาพฤตกิรรมภาวะผูนาํ (Behavior Approach) การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม 
ผูนําโดย การสังเกต การสัมภาษณ และใชแบบสอบถาม และการศึกษาในระยะแรกสดุคือ การศึกษา 
ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบวาพฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบายไดในแงของมิติ 2 มิติ คือ มิติ     
มุงงาน และมติิมุงสัมพันธ  
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 - มิติมุงงาน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจง
ของสมาชิก ขององคการใหชัดเจน กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานประสานกิจกรรม ของพนักงาน 
และใหความสาํคัญกับหมายกําหนดการ 

- มิติมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงการสรางความไววางใจรวมกนัใช การ
ติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็น และใหความสําคัญ กับความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชา 

อยางไรก็ดไีมมีรูปแบบภาวะผูนําใดเหมาะสมในทุกสถานการณดังนัน้ผูนําควรเลือกรูปแบบ
ที่จะสามารถตอบสนองความตองการของกลุม เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ และตอบสนองความ
ตองการของผูนําเองดวย จึงไดมีนักวิชาการเสนอแนวความคิดในเรื่องการใชรูปแบบภาวะผูนําที่
ขึ้นอยูกับผูนํา ผูตาม และสถานการณ  

1.3 การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Theories) ในระหวางปลายป  
ค.ศ. 1940 และตนป ค.ศ. 1950 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณไดรับความนิยม และศึกษากันอยาง
กวางขวาง โดยการศึกษาไดเสนอใหเห็นวาการแสดงลักษณะของผูนําแบบใดขึ้นอยูกบัสถานการณ 
โดยบุคคลอาจจะเปนผูนําในสถานการณหนึ่ง และเปนผูตามในอีกสถานการณหนึ่ง สําหรับการวิจยั
ความเปนผูนําผลสรุปไดเปน 2 แนวคิด คอื แนวคดิในทฤษฎี แนวทางเปาหมาย และแนวคดิใน
ทฤษฎีตามสถานการณ  

1.3.1 ทฤษฎีแนวทางเปาหมาย (Path-Goal Theory) ของ House เปนทฤษฏีที่
เกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่ผูนําควรทราบ เพื่อสามารถใหผลตอบแทนแกผูตาม การปฏิบัติงานตามแนวทางที่
กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน และผูนําควรมี มนษุยสัมพันธเพือ่กอใหเกิดความพึงพอใจตอผู
ตาม House ไดแบงแบบของภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ  
  1.3.1.1 ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive Leadership) ใชในสถานการณซ่ึง
โครงสรางของงานไมชัดเจน และซับซอน ผูตามขาดประสบการณ ขาดระเบยีบและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน  

 1.3.1.2 ภาวะผูนําแบบค้ําจุน (Supportive Leadership) ใชในสถานการณที่ม ี
ความเครียดมคีวามขัดแยง ผูนําขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสถานการณที่นาเบื่อ 
และเสี่ยงอันตราย ผูนําจะตองทําใหลูกนองเกิดความมั่นใจ ลดความวิตกกังวล และการเบื่องานลง 
ตลอดจนการเพิ่มความพยายามใหสูงขึ้น  

 1.3.1.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) ใชสถานการณ
ที่งานนาสนใจและทาทายความสามารถ โครงสรางของงานคอนขางชัดเจน ผูตามอยากมีสวนรวม  
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1.3.1.4 ภาวะผูนําที่เนนความสําเร็จของงาน (Achievement-Oriented 
Leadership) ใชในสถานการณที่ลักษณะงานมีความซับซอนและทาทายความสามารถของผูทํางาน 
ผูตามมุงความสําเร็จ ผูนําจะกําหนดเปาหมายสําหรับผูตามและแสดงความเชื่อมั่นในตวัผูตาม  

1.3.2 ทฤษฎีตามสถานการณ (Contingency Theory) ของ Fiedler ทฤษฎีนี ้
ไดระบุถึงลักษณะทางดานสถานการณ 3 อยาง ที่จะมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพของผูนํา คือ  

1.3.2.1 ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะไดรับการยอมรับจาก
กลุมมากนอยแคไหนก็ขึ้นอยูกับความสัมพันธ และความคาดหมายของผูตามในสถานการณที่ผูนํา 
และผูตามของเขาสามารถเขากันไดอยางด ีซ่ึงผูนํานั้น ยอมที่จะมีอิทธิพลมากกวา ในกรณีที่ไม
สามารถเขากันไดหรือไมเปนที่ชอบพอของกลุมผูตาม  

1.3.2.2 โครงสรางของงาน หมายถึง งานที่มีการกําหนดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานไวมากนอยแคไหน ถามีการกาํหนดไวอยางมีระเบียบก็จะเปนการงายตอผูบริหารนั้นที่
จะเปนผูนํา แตถาไมไดกําหนดไว ก็ยอมตองการที่จะมีผูบริหารที่เปนผูนําที่มีความคดิสรางสรรค 

 1.3.2.3 อํานาจของผูนาํ และความมฝีมือของผูนําในอันที่จะจูงใจผูตาม 
อํานาจของผูนาํ หมายถึง อํานาจหนาที่ที่เปนทางการที่องคการไดกําหนดไวให ถาหากมีการกําหนด
อํานาจหนาที่ไวมากผูนั้นยอมมีอิทธิพลตอคนอื่นมากดวย ความมีฝมือของผูนํา คือ ความสามารถที่
จะมีความเขาใจจากการรับรูถึงกลไกเกีย่วกับสิ่งจูงใจในอันที่จะชกันําใหผูตามปฏิบัติตาม 
 จากการศึกษาของ Fiedler พบวาการเปลี่ยนแปลงแบบของความเปนผูนําขึ้นอยูกับ
สถานการณ งานอาจตองมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหมีความเหมาะสมกับแนวทางของความเปนผูนํา 
แตในกรณีที่สถานการณยากตอการเปลี่ยนแปลงแลว ผูนาํตองเปลี่ยนแปลงแบบของความเปนผูนํา
ของเขาเอง  

1.4 การศึกษาอํานาจของผูนํา (Power Influence Approach) แนวคิดนี้สนใจศึกษาเรื่อง 
อํานาจของผูนาํเพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะผูนําในจํานวน และชนิดของอํานาจ และวิธีการใช
อํานาจของผูนาํ นักวิชาการในกลุมนี้มุงอธิบายคํา 3 คํา คืออํานาจ (Power) อํานาจหนาที่ (Authority) 
และอิทธิพล (Influence) และนักวิชาการสวนใหญจะใหความหมายของอํานาจไววา คอื 
ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือเจตคตแิละพฤติกรรมของบุคคลอื่น เพื่อใหบุคคลอื่นปฏิบัติให
เปนไปตามที่ผูมีอํานาจตองการ สวนอิทธิพลเปนลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงจัดเปนอํานาจอยางหนึ่งที่มี
อยูในตวัคนๆ หนึ่ง นัน้ ตัวอยางแนวคิดในกลุมนี้ เชน การศึกษาของ French และ Ravan ซ่ึงได
กลาวถึงชนิดและแหลงของอาํนาจของผูนําแบบตางๆ  
 จากทฤษฎีภาวะผูนําดังกลาว จะเห็นวามีนักวิชาการไดศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําแตกตางกัน
ออกไปตามประเด็น หรือหวัขอศึกษา ทฤษฎีดังกลาวขางตนยังสามารถนํามา ใชในการปฏิบัติงาน
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ไดในปจจุบัน ยกเวนทฤษฎบีุรุษผูยิ่งใหญ และทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) ซ่ึงเปน ทฤษฎี
ที่ไมอาจชี้ใหเห็นถึงลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพได สวนทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา และทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณนัน้ยังคงใชกันอยูอยางแพรหลายในปจจุบัน  
 สําหรับการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันไดมีการพัฒนาทฤษฎี เกี่ยวกบัรูปแบบภาวะผูนํา
เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับการบริหารทางธุรกิจ และ สามารถนําไปประยุกตใชกบัการบริหาร
องคการ จึงมีนักวจิัยไดพัฒนาแนวความคดิรูปแบบภาวะผูนําแนวใหม และสําหรับมุมมองใน
ปจจุบัน แนวความคิดที่กําลังไดรับความนยิมคือ แนวความคิดเกี่ยวกับโมเดลภาวะผูนาํแบบเต็ม
รูปแบบ 

2.  โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of Full Range of Leadership) 
 Bass และ Avolio (1990 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543, หนา 22-25) ไดเสนอโมเดลภาวะ
ผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่   เขาเคย
เสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา ดังรายละเอียด
ตอไปนี้  

2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําทีผู่นํามี 
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยผูนําทําตนเปนแบบอยางทําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี 
จงรักภกัดีและนับถือ ทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนา โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงาน และ ผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวงั พัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงานและผูตามไปสูระดบัที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนกัรูในภารกิจและ
วิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของ
พวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูนาํมีอิทธิพลตอผูรวมงาน 
หรือ ผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกวา 4I (Four I’s) 
คือ 

2.1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma  
Leadership: II or CL)หมายถึง การประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนตัวอยางสําหรับผูตาม ผูนํา
จะเปนทีย่กยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทาํใหผูตามเกิดความภาคภูมใิจ เมือ่ไดรวมงาน
กัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนาํและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่ผูนํา
ตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําจะตองคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเหนือความ
ตองการของตนเอง ผูนําจะตองรวมเสี่ยงกบัผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวา การเอาแต
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อารมณ สามารถควบคุมสติอารมณไดในสถานการณวกิฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่
ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพือ่ผลประโยชน
ตน แตจะประพฤติใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 
ความเชื่อและความนิยมของเขา ผูนําจะเสรมิความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดแีละความมั่นใจของผู
ตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดยีวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทศันและการมีจดุประสงค
รวมกัน เมื่อผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกนัเพื่อการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤตกิรรมของผูนํา จากการสรางความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปาหมาย และปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ  

2.1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่ ผูนําจูง 
ใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูที่อยูรอบตัวเรา โดยใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนํา
จะกระตุนจติวญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรนและ
มองโลกในแงดี ผูนําจะทําให ผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวัง
ที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน
รวมกัน ผูนําแสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย
ได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพือ่วิสัยทัศนและภารกจิขององคการ ผูนําจะ
ชวยพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยคร้ังพบวา การสรางแรงบันดาลใจนี ้
เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล และการกระตุนทางปญญา โดยคํานงึถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคณุคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการปญหา ที่ตนเอง
เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญา ชวยใหผูตาม จัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคดิ
ริเร่ิมสรางสรรค  

2.1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน 
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทาํใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ  
มาแกปญหาในหนวยงานเพือ่หาขอสรุปใหมใหมทีด่ีกวาเดิมเพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม และสรางสรรค 
โดยการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reforming) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณ
เกาๆ ดวยวิธีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจ และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหา 
และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆผูนํามี
การกระตุนใหผูตามแสดงความคิด และเหตผุล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตาง
ไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสที่ดีทีจ่ะ
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แกปญหารวมกัน โดยผูนาํจะสรางความเชือ่มั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง
ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความ
รวมมือรวมใจ ในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอ 
คานิยมของตนเอง ความเชือ่ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนกั เขาใจ และแกปญหาดวยตนเอง  

2.1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
การที่ผูนําดูแลเอาใจใสผูตามโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี
ความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการ
พัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะ
มีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการ
สนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเห็นวายอมรับ ความแตกตางระหวางบคุคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา 
บางคนไดรับอํานาจการตัดสนิใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมี
โครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวย การเดินดู
รอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนาํสนใจใน
ความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งกลม (As a Whole Person) มากกวาเปน
พนักงานหรือเปนเพียงปจจยัการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 
(Empathy) ผูนําจะมอบงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใช
ความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวา
ตองการคําแนะนํา การสนับสนุน  

ซ่ึงผลของภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง จะทาํใหผูตามเชื่อถือ ยกยอง ยอมรับ และภกัด ีตอ
ผูนํา นอกจากนั้นผูตามยังถูกกระตุนใหทาํงานมากกวาปกติ ผูนําจะสามารถเปลี่ยนสภาพผูตามได
ดังนี้ (Bass & Avolio, 1990, หนา 10) 

1) ทําใหผูตามตระหนกัถึงความสําคัญของคุณคาของผลการปฏิบัติงาน 
ตระหนกัถึงคุณคาของการทาํงานใหสําเร็จ และเทคนิคทีจ่ะชวยใหทํางานไดสําเร็จ 

2) พยายามยัว่ยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลงหรือลดการมุงประโยชน
สวนตนเองและเพิ่มการทํางานเพื่อประโยชนของหมูคณะขององคการและเพื่อสวนรวม 

3) พัฒนาใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความตองการในระดับสูงขึ้น เชน 
มุงผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ ทั้งในสวนที่เกีย่วกับงาน และไมเกีย่วกับงาน  
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2.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําที่ผูนําใหรางวัล 
หรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรง
ตามสถานการณ จูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ทําใหผูตาม
มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเหน็คุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึง
ส่ิงที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจงูใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัล
กับความสําเรจ็ตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจบทบาท 
ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะ
ชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรอืรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับ 
ความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย  

2.2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผู 
ตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูตาม และจากนัน้จะจัดการ 
เปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึน้ ใหโบนัสเมื่อผู
ตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบนี้มกัจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และ
มักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจงูใจภายนอก 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เปนการบริหารที ่
ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดมิที่ดีอยูแลว (Status Quo) ผูนําไมสามารถพยายามเขาไปยุงเกีย่วกบั
การทํางานจะเขาไปแทรกตอเมื่อมีอะไรเกดิขึ้น หรือการทาํงานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะ
เปนทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูนาํ
จะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรอง หรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย (เสริมศักดิ ์     
วิศาลาภรณ, 2540, หนา 59) แบงไวเปนสอง 2 แบบคือ  

2.2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก (Active Management by Exception: 
MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการทาํงานแบบกนัไวดีกวาแก ผูนาํจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหร ือลมเหลว 

2.2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management by Exception: 
MBE-P) ผูนําจะทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด  

2.3  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรม 
ความไมมีภาวะผูนํา (Non-Leadership Behavior) เปนภาวะผูนําทีไ่มมคีวามพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจทีจ่ะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตาม
ตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
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เปนลักษณะของการบริหารที่วิกฤตเนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ เปนผลใหเกิดการแขงขันระหวางผู
ตามที่แสดงอํานาจ และภาวะผูนําโดยใชอํานาจอางอิง สภาพการณเชนนีม้ีแนวโนมทําใหสมาชิก
ขององคการเกิดความขัดแยงระหวางพวกทีแ่ขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือที่จะกําหนดทิศ
ทางการพัฒนากิจกรรม และมีแนวโนมที่สมาชิกองคการจะมีแตความรูสึกสับสน ความเปนหนวย
เดียวกันมนีอยและขาดขวัญกําลังใจ  
 จากแนวคิดของภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นทําใหเหน็
ความสัมพันธของภาวะผูนําทั้งสองแบบ ตอการเปลี่ยนแปลงผูตาม สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
เปนกระบวนการที่ยกระดบัความตองการของผูตามใหสูงขึ้น พัฒนาผูตามใหกลายเปนผูมีศักยภาพ 
มีความเปนผูนาํ เกิดความพยายามและปฏิบตัิงานเกินกวาที่คาดไว และจากแนวคิดของ Bass ที่ภาวะ
ผูนําทั้งสองแบบมีลักษณะเกี่ยวเนื่องกนั ผูนําคนเดียวสามารถใชภาวะผูนําทั้งสองแบบไดในเวลา
และสถานการณที่แตกตางกนั และผลการวิจัยโดยองคประกอบภาวะผูนําตางๆ ดังนัน้จึงสรุปเปน
แผนแสดงการสงเสริมกันเฉพาะระหวาง ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ไดดังภาพประกอบที่ 2.1  

 
ภาพที่ 2.1 :  การสงเสริมกันระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพล 
อยางม ี
อุดมการณ 

การสราง 
แรง 
บันดาลใจ 

การกระตุน 
เชาวนปญญา 

การคํานึงถึง 
ความเปน 
ปเจกบุคคล 

การใหรางวัลตามสถานการณ 

การบริหารแบบวางเฉย 

ความพยายามที่คาดหวัง 

การปฏิบัติงานที่คาดหวัง 

ความ
พยายามที่
มากขึ้น 

การปฏิบัติงาน 
เกินความคาดหวัง  
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 จากภาพประกอบนี้จะเห็นไดวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง จะทําใหผูตามมีปริมาณของ
ความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้นทั้งนี้เพราะมีแรงจูงใจสูงขึ้น จนกระทั้งสามารถทํางานได
มากกวาที่คาดหวังไว โดยสรุปแลว ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้น ความสัมพันธของผูนํากับผูตาม
อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนหรือการตอรองผลประโยชนกัน ผูนาํกับผูตามตางพึ่งพาอาศยัซ่ึง
กันและกัน ผูนํามีอิทธิพลเพราะการทําอะไรที่ผูนําตองการ ผูนําตองคํานึงถึงผลประโยชนที่ดีที่สุด
ของผูตามวาจะพอใจกับการไดรับ และจะสนับสนุนอยางไรใหถึงเปาหมายองคการ อยางไรก็ตาม
ลักษณะของผูนําแบบนี้อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคการได ถาบุคคลมุงตอบสนองความตองการ
เฉพาะตน ทํางานเพื่อตนเองไมไดทํางานเพื่อกลุมหรือองคการ แตผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นปฏิบัติ
โดยยดึถือระบบคุณคาของบุคคล เชน ความเสมอภาค ความยุติธรรม ผูนําและผูตามมีความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน ผูนําเปลี่ยนแปลงเปนผูที่สรางความเขมแข็งใหกับองคการ ดวยการเปลี่ยนแปลง
เปาหมาย ความเชื่อ ความตองการ ความคาดหวังของผูตาม เพื่อความสําเร็จขององคการในระดับ
สูงสุด  
 ดวยเหตนุี้ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาถึงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบตามสบายของผูบริหาร ตามการรับรูของพนักงานตามแนวทฤษฎีของ 
Bass และ Avolio (1990) เปนกรอบความคิดในการศกึษาถึงความสัมพันธของการรับรูภาวะผูนําใน
แตละรูปแบบกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนกังานวา เมื่อพนกังานรับรู
รูปแบบภาวะผูนําแบบใดมากหรือนอยนั้น มีความสัมพันธอยางไรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  
 - แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

1.  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเปนการแสดงถึงการกระทําที่สรางสรรคและให
ความรวมมือจงึถูกมองวาอาจชวยเพิ่มผลผลิตขององคการเพราะ  

 - ลดความจําเปนในการใชทรัพยากรที่หายากในงานบํารุงรักษา (Organ, 1988)  
- ทําใหใชทรัพยากรที่หายากนีใ้นงานที่มุงประโยชนตอการสรางสรรค  
- เสริมสรางผลผลิตของผูรวมงานหรือผูบริหาร Podsakoff และ MacKenzie (1994) 
- ใชเปนเครื่องวดัประสิทธิภาพของกิจกรรมความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุม

หรือระหวางกลุมทํางานและ 
- สรางความสามารถใหแกองคการในการดงึดูดและรกัษาคนที่ดีที่สุดไวโดยการ

เปนสถานที่ที่นาทํางาน  
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จากการศึกษาคนควาเอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของกับเรื่อง พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
องคการ (Organization Citizenship Behavior – OCB) พบวามีผูศึกษา และใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังนี้  
 Organ (1991) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปน
พฤติกรรมของพนักงานทีเ่กดิขึ้นจากตวัของพนักงานเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปน
พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดยพฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤติกรรมที่สนับสนุน
หรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ  
 Katz และ Kahn  (1978 อางใน Organ, 1991, หนา 275) ใหความหมายของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการวา เปนพฤตกิรรมที่ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ ความชวยเหลือ 
และความเปนมิตร ซ่ึงปรากฏอยูในการปฏบิัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะเปนใน โรงงาน ในหนวยงาน
ของรัฐบาล ในคณะตางๆ ของมหาวิทยาลัยแตไมไดเปนที่สังเกต และถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ 
แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจาํเปน สําหรับการดําเนนิงานในองคการ เนื่องจากขาดพฤติกรรมเหลานี้
ไปแลวระบบตางๆ ในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอไปได  
 Greenberg และ Baron (1993) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนการกระทําของพนักงานที่สนับสนุนในการทํางานตามหนาทีใ่นองคการดําเนินไปอยาง
ราบเรียบ แตการกระทําที่เกดิขึ้นไมไดเปนสวนหนึ่งของขอกําหนดในงานที่ตองทํางานอยางเปน
ทางการ เปนพฤติกรรมที่บุคคลใหความชวยเหลือคนอื่นๆ ในองคการและไมสัมพันธกับระบบการ
ใหรางวัลอยางเปนทางการ  
 MacKenzie, Podsakoff และ Fetter (1993) ไดใหความหมายคําวา พฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากที่มีการกําหนดไวอยางเปนทางการ  
 DuBrin (1994) กลาววาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหมายถึงการทํางานใน
องคการไดอยางดีโดยปราศจากการไดรับรางวัลพิเศษตางๆ เปนผลใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ตามหนาที่ พฤตกิรรมที่เกิดขึ้นจะรวมถึงการชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางาน 
แกปญหาที่เกดิขึ้นในงาน และละเวนจากการบนหรือขอรองทุกขตางๆ 
 Griffin (1998) กลาวถึงพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมของ
บุคคลที่มีผลทางบวกตอองคการ แสดงถึงการใหความชวยเหลือพนกังานที่เขามาใหมโดยการ
แนะนํางาน ใหความรวมมอืกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางานในการทํางานเปนทีม มาทํางานตรงตอ
เวลาทุกครั้ง ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ 
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 Schnake และ Dumler (1997) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนพฤตกิรรมที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกีย่วของกับการใหรางวัลหรือการ
ลงโทษโดยตรง และเปนประโยชนตอองคการ  
 George และ Jones (1999) ไดสรุปวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหมายถึง
พฤติกรรมที่นอกเหนือหนาที่ เปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่ไมไดถูกกําหนดไว แตมี 
ความจำเปนเพือ่ใหองคการคงอยูและเกิดประสิทธิภาพ เปนลักษณะของการชวยเหลือกันของ
พนักงาน การปองกันอัคคีภยั การลักขโมย การทําลายทรัพยสมบัติสวนรวม การใหคําแนะนําที่
สรางสรรค การพัฒนาทักษะ และความสามารถของบุคคล และมีความเปนมิตรกันในกลุม 
พฤติกรรมนี้ไมไดถูกกําหนดจากองคการแตเปนสิ่งสําคัญในองคการ  
  Wagner และ Rush (2000) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนพฤตกิรรมที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ไมไดเกีย่วของกับระบบของการให
รางวัล หรือประโยชนตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ  
 จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สามารถสรุปไดวา 
พฤติกรรมของพนักงานทีเ่กดิขึ้นเอง โดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ และเต็มใจปฏิบัติเพื่อ
ประโยชนตอองคการซึ่งพฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผล
ขององคการ  
 - รูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 Organ (1991) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปนรปูแบบ
พฤติกรรมตางๆ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การกระทําโดยสมัครใจใน 
การใหความชวยเหลือผูอ่ืนในการทํางาน เชน ชวยเหลือเพื่อรวมงานทนัทีที่เกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับ วิธีการใชวสัดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานที่คาง  

2. พฤติกรรมคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การกระทาํที่แสดงถึงการคํานึงถึง 
ผูอ่ืนเพื่อปองกนั การเกดิปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกิดขึ้นตามมา เนือ่งจากการปฏบิัติงานใน
องคการตองอาศัย การพึ่งพาซึ่งกันและกัน การกระทํา และการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจจะมี
ผลกระทบตอคนอื่น จึงควรคํานึงถึงบุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติ
สวนรวม  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึงพฤติกรรมการมีความ 
อดทน อดกล้ันตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัตางๆ ดวยความเต็มใจ  
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เนื่องจากในการทํางานนั้นจําเปนตองมีการพึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิที่จะเรียกรองสิทธิ 
และความเปนธรรม หรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและจะเกิด
การโตเถียงกนัยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความ 
รับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคการ เชนการมีสวนรวม และสนใจเขารวมการ
ประชุมเก็บความลับ มีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเหน็ และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ  

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม 
ระเบียบ และสนองนโยบายองคการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษา เครื่องมือเครื่องใชขององคการ 
ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปในการสวนตัว ซ่ึงคนที่มสํีานึกในหนาที่จะปฏิบัติตาม กฎระเบยีบ 
และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี  

John (1996, หนา 149-150) ไดอธิบายถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการไว 4 ดานดังนี้  

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือพฤติกรรมที่คอยใหความ 
ชวยเหลือคนอืน่ๆ เมื่อบุคคลนั้นเกดิปญหาในการทํางาน  

2. พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือรูจักรับผิดชอบหนาที่ของ 
ตนเองไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Good Sport) คือ เมื่อไมสามารถหลีกเลี่ยง 
เหตุการณที่ทําใหเกิดความคบัของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมี
สํานักงานที่ดแีละที่จอดรถเฉพาะได  

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Courtesy and Cooperation) คือ การใหความ 
รวมมือกับเพื่อนรวมงานเมื่อตองพึ่งพาอาศยักัน  

William (1988 อางใน Bolon, 1997) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
ออกเปน 2 รูปแบบคือ  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี ขององคการที่มุงสูบุคคล (Organizational  
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนเฉพาะ
หนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรือ่งที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงานเปนตน  

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี ขององคการที่มุงสูองคการ (Organizational  
Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
องคการโดยทัว่ไป  
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จากแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวามี
องคประกอบที่คอนขางคลายคลึงกันในการอธิบายแตจะเห็นไดวาแนวคิดของ Organ มีการแยก
องคประกอบแตละดานไดคอนขางชัดเจน ดังนั้นในการศกึษาวจิัยครั้งนีผู้วิจัยมีความสนใจที่จะ
ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามแนวคิดของ Organ ซ่ึงแบงออกเปน 5 ดาน คือ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ เนื่องจากผูวิจยัเหน็วาเปนการ
แบงองคประกอบที่ชัดเจน และครอบคลุมที่ผูวิจัยสนใจจะทําการศึกษา  
เอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของ   
 Peaece และ Gregersen (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยศึกษา
เจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง พบวา การสนับสนุนเกื้อกลูจากผูบังคับบัญชา จะสงผลใหเกดิ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการขึ้น และยังพบวาสภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน 
งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการและสงผลถึงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  
 Schnake, Dumler และ Cochran (1993) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําแบบดั่งเดิม ผูนํา
แบบพิเศษ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวาผูนําแบบ ดั่งเดิมมีสวนสนับสนุน
การอธิบาย คาความแปรปรวนที่เพิ่มขึ้นของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้ง 5 ลักษณะ
มากกวาผูนําแบบพิเศษ  
 Deluga (1995) ศึกษาความสมัพันธระหวางคุณลักษณะของผูนําและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ โดยไดทดลองหวัหนางาน จํานวน 29 คน และผูใตบังคับบญัชาจํานวน 63 
คน ที่ทํางานในแผนกวิศวกรรม โดยสรางแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ
แบบวัดคณุลักษณะผูนํา จากการวิเคราะหทดสอบพบวา การใหเหตุผลของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 Cho (1999, หนา 3537) ไดศึกษาถึงความสาํคัญของความนาเชื่อถือของผูนําตอ
ความสัมพันธในระดบัการบงัคับบัญชา ในแนวคดิของทฤษฎีผูนํา โดยมีการคนควาผลของ
พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลีย่น และแบบเปลี่ยนแปลงของผูจัดการตอความไวใจของผูใตบังคับ 
บัญชาโดยไดทดสอบกับคนงานในฝายผลติของบริษัทอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเกาหลี ผลการ 
วิจัยพบวา  

1. ผูนําแบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอความไววางใจในระดับตางๆ  
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2. ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ทางออมผานความไววางใจของผูใตบังคับบัญชา ในขณะที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

3. บุคลิกภาพของผูนําไมมีผลกระทบตอผูนําในสวนของความไววางใจของ
ผูใตบังคับบัญชา 

4. ความไววางใจของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญตอการวัดผลกระทบของผูนํา
ตอพฤติกรรมการ เปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

จากการศึกษาดังกลาวขางตนจะเห็นวายังไมมีการศึกษาโดยตรง เกี่ยวกับการรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ จึงมีงานวจิัยทีม่ารองรับการวิจัยคร้ังนี้นอย
มากและผลการศึกษาก็พบวามีทั้งความสัมพันธกัน และไมสัมพันธกันระหวางตัวแปรดังกลาว แต
เมื่อพิจารณาจากนิยามของคาํวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแลว อนุมานไดวา 
พนักงานที่มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดนีาจะมาจากอทิธิพลของผูนํา 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจยั 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานใน
บริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด 
กลุมประชากร และวิธีเขาถึงเพื่อเก็บขอมูล 

พนักงานบรษิทั ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด จาํนวนทั้งหมด 225 คน ซ่ึงยังคงปฏิบัติงานอยู 
โดยการวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น โดย
พนักงานบรษิทัเปนผูประเมนิตนเอง  

หลังจากทําการพัฒนาเครื่องมือตามผลการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความ
นาเชื่อถือ (Validity and Reliability Test) ของเครื่องมือที่ไดแลวนั้น ผูวจิัยจดัทําแบบสอบถาม
จํานวน 225 ฉบับ และทําการสงแบบสอบถามใหพนกังานแตละคน รวมท้ังชี้แจงวิธีการกรอก
แบบสอบถามและเก็บรวบรวมดวยตวัของผูวิจัยเอง 

ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนทั้งหมด 225 ฉบับ และพบวาเปนแบบสอบถามที่ตอบได
ครบถวนสมบูรณทั้งหมดสามารถนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไปได  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ ในการรวบรวมขอมูล โดย
แบงเปน 2 ชุด รายละเอียดของแบบสอบถามแตละชุดมดีังนี้  

ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามสําหรับพนักงาน จํานวน 225 ชุด ที่ใหพนักงานเปนผูกรอกและ
ประเมินรูปแบบภาวะผูนํา ประกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวนคือ  

- สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ 
อายุ อายุงาน และระดับการศกึษา  

- สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามการรับรูของพนักงาน ซ่ึงผูวิจัยได
พัฒนามาจาก ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) แบงออกเปนดานๆ ดังนี ้
 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  มีจํานวน 45 ขอ ไดแก 

- องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ประกอบดวยขอที่ 1, 3, 10, 12, 20, 
24, 30, 32, 40, 42, 50, 52, 59, 61, 65, 66, 68 

- องคประกอบดานการสรางแรงบันดาลใจประกอบดวยขอที่ 5, 14, 24, 34, 44, 54, 62, 
67, 69, 72  
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- องคประกอบดานการกระตุนทางปญญาประกอบดวยขอที่ 16, 26, 36, 46, 56, 63, 70, 
73, 76 

- องคประกอบดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลประกอบดวยขอที่ 8, 18, 28, 38, 
48, 58, 64, 71, 74  
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมจีาํนวน 23 ขอ ไดแก  

- องคประกอบดานการใหรางวัลตามสถานการณประกอบดวยขอที่ 7, 15, 23, 31, 47, 
55, 60, 75 

- องคประกอบดานการบรหิารแบบวางเฉยประกอบดวยขอที่ 4, 6, 11, 13, 19, 21, 27, 
29, 35, 37, 39, 43, 45, 51, 53 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีจํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 2, 9, 17, 25, 33, 41, 49, 57  
 รวมทั้งส้ิน 76 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตาม Likert Scale 5 ระดับ โดยให
พนักงานประเมินการแสดงพฤติกรรมดังกลาวของผูบริหารของตนวา แตละขอผูบริหารไดแสดง
พฤติกรรมในระดับใดแตละขอเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ตามแนวทางของ Likert 
Scale ซ่ึงจะวัดใน 5 ระดับ 
 
ตารางที่ 3.1 : เกณฑการใหคะแนนของแบบทดสอบภาวะผูนํา 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม คะแนนขอคําถาม 
บอยมาก 5 
บอย 4 

บางครั้ง 3 
นานๆครั้ง 2 
ไมเคย 1 

 
 การรวมคะแนน คะแนนที่ไดรับจะถูกรวมเปนคะแนนรายดาน จากแนวคิดของ Bassที่
ภาวะผูนําทั้งสามแบบมีความเกี่ยวเนื่องกนั ผูนําคนเดยีวสามารถใชภาวะผูนําในแตละดานใน
สภาพการณทีแ่ตกตางกัน ฉะนั้นผูวิจัยจึงทําการแยกออกเปนสามดานและคิดคะแนนของแตละดาน
เพื่อนําไปใชในการวิเคราะห ซ่ึงเมื่อแจกแจงความถีแ่ลวจะใชคะแนนเฉลี่ยแปลผล 3 ระดับโดยแต
ละดานจะมีคาคะแนนดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538)   
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1. ดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีคาอยูระหวาง 45 – 225 ความหมายของคะแนน             
ที่อยูใน 

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง       45.00 – 104.99 
ระดับปานกลาง       มีคาระหวาง      105.00 – 164.99  
ระดับสูง                    มีคาระหวาง      165.00 – 225.00 

2. ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีคาคะแนนอยูระหวาง 23 – 115 ความหมายของ
คะแนนที่อยูใน 

ระดับต่ํา                 มีคาระหวาง       23.00 – 53.66 
ระดับปานกลาง         มีคาระหวาง       53.67 – 84.33  
ระดับสูง                    มีคาระหวาง       84.34 – 115.00  

3. ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีคาคะแนนอยูระหวาง 8 – 40 ความหมายของ
คะแนนที่อยูใน 

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง     8.00 – 18.66 
ระดับปานกลาง        มีคาระหวาง        18.67 – 29.33  
ระดับสูง                มีคาระหวาง        29.34 – 40.00 

ชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามวัดระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสําหรับ
พนักงานจํานวน 255 คน เปนผูประเมินพนักงานเอง วามีการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยูในระดับใด โดยผูวิจยัไดพฒันามาจาก กนัยา พีรพัฒนานันท (2546) ประกอบดวย
พฤติกรรม 5 ดาน คือ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือเปนขอคําถามเชิงบวก 4 ขอ ประกอบดวยขอ 1, 
2, 3, 4  

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนเปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ ประกอบดวยขอ 13, 16 
และ ขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ประกอบดวยขอ 14, 15  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้เปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ ประกอบดวยขอที่ 20, 
21 และขอคําถามเชิงลบ 3 ขอ ประกอบดวยขอ 17, 18, 19  

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอืเปนขอคําถามเชิงบวก 3 ขอ ประกอบดวย 9, 10, 11 
และขอคําถามเชิงลบประกอบดวยขอ 12  

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่เปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ ประกอบดวยขอ 6, 7 
และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ประกอบดวยขอ 5, 8 
 รวมทั้งส้ิน 21 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตาม Likert Scale 5 ระดับ  
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ตารางที่ 3.2 :  เกณฑการใหคะแนนแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 

 
ระดับความคดิเห็น 

ระดับคะแนน 
ขอคําถามเชิงบวก ขอคําถามเชิงลบ 

เสมอๆ 5 1 
บอยครั้ง 4 2 
นานๆครั้ง 3 3 
นอยคร้ัง 2 4 

ไมเคยปฏิบัต ิ 1 5 
  

การรวมคะแนน คะแนนที่ไดรับจะถูกรวมเปนคะแนนรายดาน เพื่อนําไปใชในการ
วิเคราะห ซ่ึงเมื่อแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยแปลผล 3 ระดบัโดยแตละดานจะมีคา
คะแนนดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538)   

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกใน
หนาที่มีคาคะแนนอยูระหวาง 4 – 20 ความหมายของคะแนนที่อยูใน 

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง        4.00 – 9.33 
ระดับปานกลาง           มีคาระหวาง        9.34 – 14.67  
ระดับสูง                    มีคาระหวาง      14.68 – 20.00 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้มีคาคะแนนอยูระหวาง 5 – 25 ความหมายของ
คะแนนที่อยูใน  

ระดับต่ํา                    มีคาระหวาง        5.00 – 11.66     
ระดับปานกลาง           มีคาระหวาง       11.67 – 18.33 
ระดับสูง                    มีคาระหวาง       18.34 – 25.00  

การทดสอบเครื่องมือ 
1. นําแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น ไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ

ความครอบคลุมของเนื้อหาและประเดน็สําคัญตางๆ ตลอดจนภาษาทีใ่ชเพื่อหาความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม  

- ตามดุลยพินจิของอาจารยใหทําการตัดบางขอออกและแกปรับปรุงในบางขอเพื่อ
ทําใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจไดงายข้ึน   
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2. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางประชากรที่มลัีกษณะ
คลายคลึงกับประชากร ที่ตองการศึกษาจาํนวน 10 คน เพื่อนํามาคํานวณหาคาความนาเชื่อถือ 
(Reliability) 
 - การวิเคราะหหาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบ (Reliability) โดยใชวิธีหา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบัค  

- คาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบการรับรูรูปแบบภาวะผูนําทั้งหมด 76 ขอ           
คาความเชื่อมัน่เทากับ .9547 

- คาความเชื่อมัน่ของแบบวดัพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้งหมด          
21 ขอ คาความเชื่อมั่นเทากบั .6644 
วิธีการทางสถิติ   

1. ขอมูลคุณลักษณะทัว่ไป 
- รอยละ  ใชในการรายงานผลเกี่ยวกับลักษณะทัว่ไปของประชากร ซ่ึงไดแก เพศ 

อายุ อายุงาน ระดับการศกึษา 
-  คาเฉลี่ยเลขคณิต ใชอธิบายระดับการรับรูแบบภาวะผูนํา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 
- อันตรภาคชั้น  ใชแบงระดับอายุ และอายุงานออกเปน 4 ระดับโดยกําหนดให 

อันตรภาคชั้นมีคาคงที่ คํานวนอันตรภาคชั้นไดจากสมการ (กานดา  พูนลาภทว,ี 2539, หนา 22) 
อันตรภาคชั้น  =        ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
                  จํานวนชั้น 
โดยกําหนดใหจํานวนชั้น = 4  

2. คาสหสัมพันธเพียรสัน ใชวเิคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะ
ผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

3. การทดสอบสมมติฐาน ไดกาํหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติไว 2 ระดับคือ  
 * มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัในครัง้นี้เปนการศกึษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานในบริษัท ไดเรค็ท เทเลคอม จํากัด 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ 
อายุงาน และระดับการศกึษา 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่1 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมประชากร 
จากการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานแยกตามลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย 

เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา ดังแสดงในตาราง 4.1 ดังนี ้
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ตารางที่ 4.1 :  แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน และ   
       ระดับการศกึษา 

 
ลักษณะสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 

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    

ต่ํากวา ปวส. 12 5.3 
ปวส. หรือ อนปุริญญา  44 19.6 
ปริญญาตรี 164 72.9 
สูงกวาปริญญาตรี 5 2.2 

                                      รวม 225 100 
 
 จากตารางที่ 4.1 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานในการศึกษาจํานวน 225 
คน ไดดังตอไปนี้ (ภาคผนวกที่ 1)  
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 เพศ พบวา พนกังาน เปนเพศชายจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 50.2 เปนเพศหญิง จํานวน 
112 คนคิดเปนรอยละ 49.8  
 อายุ พบวาพนกังานมีอายุอยูระหวาง 21 – 29 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 57.4 มีอายุ
ระหวาง 30 – 38 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 36 มีอายุระหวาง 39 – 47 ป จํานวน 10 คน คิด
เปนรอยละ 4.4 และมีอายุระหวาง 48 – 56 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.2  
 อายุงาน พบวาพนักงานมีอายงุานระหวาง 1 – 3 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 36.4 มี
อายุงาน 4 – 6 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 51.1 มีอายุงาน 7 – 9 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 4.9 และมอีายุงาน 10 – 12 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 7.6  
 ระดับการศึกษา พบวาพนกังานมีระดับการศึกษาต่ํากวา ปวส. จํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 5.3 ระดับการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา 44 คน คิดเปนรอยละ 19.6 ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 72.9 และมีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิด
เปนรอยละ 2.2  
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่2 

สวนที่ 2 การรบัรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 

1.1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
ผลจากการใชแบบสอบถามวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจํานวน 45  

ขอ ประเมินระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนกังานจํานวน 225 คน พบวา
ระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตาราง
ที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2 :   คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง (N = 225)  
 
 Mean S.D. ระดับ 
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  179.3600 16.61726 สูง 
          การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  69.9600   6.48165 สูง 
          การสรางแรงบันดาลใจ   41.4444   3.87503 สูง 
          การกระตุนทางปญญา   34.8622   3.92834 สูง 
          การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล    33.0933   4.58600 สูง 
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จากตารางที่ 4.2 พบวาระดับรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ตามการรับรูของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง กลาวคือ เมื่อประเมินขอคําถามจํานวน 45 ขอ โดยมีคาคะแนนระหวาง 45 – 
225 คะแนน พบวา พนกังานของบริษัทใหคะแนนรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
ของตนโดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 179.3600 คะแนน เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ ดานการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ การคาํนึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล พบวาพนักงานมีความเห็นวารูปแบบผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแตละดานของผูบริหารของ
ตนอยูในระดบัสูงเหมือนกนัทุกดานโดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 69.9600, 41.4444, 34.8622, 33.0933 
ตามลําดับ  
 1.2  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  

ผลจากการใชแบบสอบถามวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจํานวน 23 ขอ  
ประเมินระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของพนักงานจํานวน 225 คน พบวาระดับ
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตารางที่ 4.3  
 
ตารางที่ 4.3 :  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ    

   แลกเปลี่ยน (N = 225)  
 
 Mean S.D. ระดับ 
การรับรูภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 69.0756 8.53400 ปานกลาง 
            การใหรางวัลตามสถานการณ 31.1244 5.59117 สูง 
            การบริหารแบบวางเฉย  37.9511 4.51607 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบวารูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ตามการรับรูของพนักงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อประเมนิดวยขอคําถามจํานวน 23 ขอ โดยมีคาคะแนนระหวาง   
23 – 113 คะแนน พบวา พนกังานใหคะแนนรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหารของตน
โดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 69.0756 คะแนน เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ 
 ดานการใหรางวัลตามสถานการณ พบวาพนักงานมกีารรับรูดานการใหรางวัลตาม
สถานการณ ในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 31.1244 โดยมีคาต่ําสุดเทากับ 8 และคาสูงสุดเทากับ 40 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.59117 
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 ดานการบริหารแบบวางเฉย พบวาพนกังานมีการรับรูดานการบริหารแบบวางเฉย ในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 37.9511 โดยมีคาต่ําสุดเทากับ 15 และคาสูงสุดเทากับ 75 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.51607 

1.3  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  
ผลจากการใชแบบสอบถามวัดการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายจํานวน 8  

ขอ ประเมินระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของพนักงาน จํานวน 225 คน 
พบวาระดับการรับรูภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลตารางที่ 
4.4  
 
ตารางที่ 4.4 :  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการรับรูรูปแบบผูนําแบบปลอย 

  ตามสบาย (N = 225) 
 
 Mean S.D. ระดับ 
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 14.8978 4.30357 ต่ํา 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบวาระดับรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายตามการรับรูของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับต่ํา กลาวคือ เมือ่ประเมินดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ โดยมีคาคะแนน
ระหวาง 8 – 40 คะแนน พบวา พนกังานใหคะแนนรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของ
ผูบริหารของตนโดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 14.8978 คะแนน 

2.  ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
2.1  ระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 ผลจากการใชแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการจํานวน 21 ขอ ให
พนักงานจํานวน 225 คน ประเมินตนเอง พบวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 :  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ (N = 225)  

 
 Mean S.D. ระดับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 90.9333 5.67891 สูง 
           พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 17.1200 1.99302 สูง 
           พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 18.7644 1.23656 สูง 
           พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 19.0622 2.55225 สูง 
           พฤติกรรมการใหความรวมมือ 18.5111 1.69060 สูง 
           พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ 17.4756 2.00459 สูง 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงถึง ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พบวา พนักงานมีพฤตกิรรมการใหความ
ชวยเหลือ อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 17.1200 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.99302  

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 18.7644 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.23656 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากบั 19.0622 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 2.55225 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากบั 18.5111 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.69060 

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พบวา พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 17.4756 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.00459 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม พบวา พนักงานมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดบัสูง คาเฉลี่ยเทากับ 90.9333 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
5.67891  
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ตารางที่ 4.6 :  การแบงกลุมพนักงานจําแนกตาม ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ     
     (ภาคผนวกที่ 2)  

 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ 

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สูง ปานกลาง รวม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
การใหความชวยเหลือ 190 84.5 35 15.5 225 100 
การคํานึงถึงผูอ่ืน 224 99.6 1 0.4 225 100 
ความอดทนอดกลั้น 96 42.7 129 57.3 225 100 
การใหความรวมมือ 225 100 0 0 225 100 
ความสํานึกในหนาที ่ 203 90.2 22 9.8 225 100 
        โดยรวม 188 84.3 37 15.7 225 100 
 
 จากตารางที่ 4.6 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการสูงจํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 84.3 กลุมพนกังานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการปานกลางจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 15.7 
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือสูงจํานวน 190 คน คิด
เปนรอยละ 84.5 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือปานกลาง 
จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 15.5   
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงจํานวน 224 คน คิดเปน
รอยละ 99.6 กลุมพนักงานทีม่ีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนปานกลางจาํนวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 0.4   
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้นสูงจํานวน 96 คน คดิเปน
รอยละ 42.7 กลุมพนักงานทีม่ีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นปานกลาง จํานวน 129 
คน คิดเปนรอยละ 57.3 

กลุมพนักงานที่มคีาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมการใหความรวมมือสูงจํานวนทั้งหมด 225 คน 
 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที่สูงจํานวน 203 คน คิด
เปนรอยละ 90.2 กลุมพนักงานที่มีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ปานกลาง จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 9.8 
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2.2  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการจําแนกตามลักษณะบุคคล 
 ผูวิจัยไดนําผลการประเมินมาจําแนกระดับคะแนนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการจําแนกตามเพศ อาย ุระยะเวลาปฏบิัติงาน และระดับการศกึษาของพนักงานดังขอมูลใน
ตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7 :  ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

 
ลักษณะสวนบุคคล 

 
จํานวน 

ระดับพฤติกรรม 
ใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอื่น อดทนอดกลั้น ใหความรวมมือ สํานึกในหนาที่ 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 
ต่ํากวา 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 
สูงกวาปริญญาตรี    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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 แสดงการวเิคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.7 จําแนกระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามความ
แตกตางของตวัแปรตางๆดังนี้   

1. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามเพศ 
พบวา พนกังานชายมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ คาเฉลี่ยเทากับ  

92.1681 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.10621 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และ ความสํานึกใน
หนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน  
 พนักงานหญิงมีระดับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คาเฉลี่ยเทากับ 89.6875 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.31807 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกในหนาที่ อยูในระดับสูง และ
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้อยูในระดับปานกลาง  

2. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามอาย ุ
พบวา พนกังานที่มีอายุระหวาง 21 – 29 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ คาเฉลี่ยเทากับ 91.1860 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.25709 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มี
ระดับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุระหวาง 30 – 38 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 91.1605 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.50857 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุระหวาง 39 – 47 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 86.9 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.02485 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสํานกึในหนาที่ อยูในระดบัสูง 
และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง  

พนักงานที่มีอายุระหวาง 48 – 56 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 88.8 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.96232 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ คําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมอื ความสํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูง และ 
ความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง  
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3. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามอายุงาน 
พบวา พนกังานที่มีอายุงานระหวาง 1 – 3 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ คาเฉลี่ยเทากับ 91.2439 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.3568 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 4 – 6 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
คาเฉลี่ยเทากับ 91.513 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.22035 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 7 – 9 ป มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 91.3636 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.43334 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูงทั้งส้ิน   

พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 10 – 12 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 85.2353 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.71499 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ อยูใน
ระดับสูง และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง  

4. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามระดับการศกึษา 
พบวาพนกังานที่มีการศึกษาต่ํากวา ปวส. มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

คาเฉลี่ยเทากับ 89.1667 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.20198 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกในหนาทีอ่ยูในระดับสูง และ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ความอดทนอดกลั้นอยูในระดบัปานกลาง 

พนักงานที่มกีารศึกษาระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ คาเฉลี่ยเทากับ 92.5909 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.85129 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มี
ระดับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูงทั้งส้ิน  

พนักงานที่มกีารศึกษา ระดบัปริญญาตรี มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
คาเฉลี่ยเทากับ 90.6829 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.96708 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มรีะดับ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคําถึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ ความ
สํานึกในหนาที่อยูในระดับสูงทั้งส้ิน  
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พนักงานที่มกีารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการ คาเฉลี่ยเทากับ 88.8 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.96232 เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีระดับ
พฤติกรรมการคําถึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ ความสาํนึกในหนาทีอ่ยูในระดับสูง และ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ความอดทนอดกลั้นอยูในระดบัปานกลาง 
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่3 

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานหลกั การรับรูรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 - สมมติฐานยอยที่ 1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิง
บวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของพนักงานในองคการมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 :  คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม 

   การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (N = 225) 
 
 
 
การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนํา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ใหความ
ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

อดทน   
อดกล้ัน 

ใหความ
รวมมือ 

สํานึกใน
หนาที ่

โดยรวม 

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

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

  การกระตุนทางปญญา    .340** -.006 .304** .552** .602** .631** 
  การคํานึงถึงปจเจก
บุคคล 

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

 
  ** p < .01 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   * p < .05 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 จากตารางที่ 4.8 จะเห็นวาระดับ การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของพนกังาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานในเชิงบวก อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ 0.714 แสดงวาเมื่อพนักงานรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงวามีสูงก็จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี  ขององคการ
มากขึ้น เมื่อพจิารณาในแตละดานของรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงพบวา ระดบัรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแตละดานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยรวมในระดับสงู เชนเดยีวกับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในภาพรวม 
โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันระหวางดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เทากับ 0.651, 0.509, 0.631, 
0.696 ตามลําดับ ทั้งหมดเปนความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งส้ิน 
 - สมมติฐานยอยที่ 2 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9  :  คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกบัพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
 
 
การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนํา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ใหความ
ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

อดทน   
อดกล้ัน 

ใหความ
รวมมือ 

สํานึกใน
หนาที ่

โดยรวม 

r r r r r r 
แบบแลกเปลี่ยน .028* -.179** .367** .241** .747** .471** 
  การใหรางวัลตาม 
  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 จะเห็นวาระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของพนักงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานในเชิงบวกอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันเทากับ 0.471 แสดงวาเมื่อพนักงานรบัรูรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนวามีสูงก็จะทําใหพนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
มากขึ้น เมื่อพจิารณาในแตละดานของรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนพบวา ระดับรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
โดยรวมในระดับสูง ในภาพรวมโดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันระหวางดานการให
รางวัลตามสถานการณ เทากบั 0.617 เปนความสัมพันธทีม่ีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สําหรับ
การบริหารแบบวางเฉยไมมคีวามสัมพันธกันทางสถิติ 

- สมมติฐานยอยที่ 3 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มคีวามสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10  :  คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวาง การรับรูภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ 

    พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
 
 
การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนํา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ใหความ
ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

อดทน   
อดกล้ัน 

ใหความ
รวมมือ 

สํานึกใน
หนาที ่

โดยรวม 

r r r r r r 
แบบปลอยตามสบาย -.322** -.136** -.255** -.155* .113 -.264** 
 
  ** p < .01 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   * p < .05 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
 จากตารางที่ 4.10 จะเห็นวาระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของ
พนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานในเชิงลบอยูใน
ระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ -0.264 แสดงวาเมื่อพนักงานรับรูรูปแบบ
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ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายวามีต่ําก็จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการมากขึ้น เปนความสมัพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
สรุปผลการศึกษา 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษา ความสัมพันธระหวาง การรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบริษัท ไดเร็คท เทเลคอม จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานใน
บริษัท และศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูภาวะผูนาํและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ประชากรที่ใชสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ไดแกพนกังานทั้งหมดของบริษัท ไดเรค็ท เทเลคอม 
จํากัด จํานวน 225 คน  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถามประกอบดวยแบบสอบถาม 2 ชุด ไดแก  
- ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามสําหรับพนักงาน ประกอบดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

สวนที ่1คุณลักษณะสวนบุคคล และ สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  
- ชุดที่ 2 แบบสอบถามวัดระดบั พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สําหรับ

พนักงานประเมินตนเอง ผูวจิัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Science for Windows) สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาการหาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา
สหสัมพันธแบบเพียรสันโดยใชระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 และ .01 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  
 จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  
 ผลการวิจัยพบวา ประชากรในการวจิัยเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง คิดเปนรอยละ 50.2 
พนักงานสวนใหญมีอายุ 21 – 29 ป คิดเปนรอยละ 57.4 พนักงานเหลานีร้อยละ 72.9 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี และทํางานในบริษัทมานานพอสมควรมีอายุงานระหวาง 4 – 6 ป คิดเปนรอยละ 
51.1   
 ในดานตัวแปรสําคัญผลการวิจัยพบวา  
 รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับสูง รูปแบบภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนตามการรับรูของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนราย
ดานพบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูในระดบัสูงทั้งส้ิน 
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สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
1.  ความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการพบวา 
 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤตกิรรมการใหความรวมมือ และ 
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว 
 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ และ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และ พฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที่ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
อภิปรายผล 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวามีจํานวนพนักงานเปนชายและหญิงเกือบ
เทากัน เพศชายจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 50.2  เพศหญิงจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 49.8 
เปนเพราะงานในสํานักงานตองใชความละเอียดจึงตองใชพนักงานเพศหญิง แตในสวนของฝายขาย 
และวิศวกร ใชพนักงานเพศชายเปนสวนใหญ  
 เนื่องจากบรษิทัตองการความคลองตัวสูง พนักงานเกินครึ่งในบริษัทจึงมีอายุ 21 – 29 ป 
จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 57.4   

ดวยความเปนกันเองระหวางนายจาง และ ลูกจาง พนักงานเกินครึ่งจึงมรีะยะเวลา
ปฏิบัติงาน 4 – 6 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 51.1 และ เนื่องมาจากลักษณะงานในบริษัท
เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสมัยใหมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหพนกังานสวนใหญมีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 72.9  

ในสวนขอมูลตัวแปรหลกั ทีใ่ชในการศึกษาซึ่งไดแก ตวัแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ตัว
แปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการผลจากการวิจัยพบวา  
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1.  ตัวแปรการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
1.1 รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผูบริหารของบริษัท ตามการ

รับรูของพนักงานอยูในระดบัสูงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดแตละดานคือ ดานการมอิีทธิพลอยางมี
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
อยูในระดับสูงทั้งส้ิน หมายถงึวาพนกังาน มองวา ผูบริหารแสดงพฤติกรรมการเปนแบบอยางที่ดีแก
ลูกนอง คํานึงถึงความตองการของพนักงาน และปฏิบัตตินใหเปนที่เคารพนับถือ เชื่อใจได ใน
ระดับสูง ในสวนที่เปนการสรางแรงบันดาลใจใหแกพนกังานพบวา พนักงานมองวาผูบริหารโนม
นาวจูงใจใหพนักงานเกิดแรงบันดาลใจและมีความเชื่อมัน่วาจะทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายใน
ระดับสูง ในดานการกระตุนทางปญญาพบวา พนกังานมองวาผูบริหารมีการกระตุนในพนักงานเกดิ
ความคิดสรางสรรคเพื่อแสวงหาแนวทางแกปญหาเนื่องจากการทํางานดวยวิธีใหมๆ อยูในระดับสูง 
และดานการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลพบวาพนักงานมองวาผูบริหารใหความดูแลเอาใจใส
พนักงานแตละคน เสริมสรางบรรยากาศที่เกื้อกูลตอการทํางาน โดยเขาใจถึงความแตกตางของ
พนักงาน อยูในระดับสูง เชน ผูบริหารในบริษัทมีการตดัสินใจทีด่ี รอบคอบ และ ไมใชอารมณ ใน
การตัดสินใจนั้นผูบริหารรับฟงความเหน็ผูที่เกี่ยวของกอนตัดสินใจซึ่งทําใหพนักงานมั่นใจในการ
ตัดสินใจของเขา และสรางความภูมใิจเมื่อไดทํางานรวมกัน รวมถึงการมีระดับการศกึษาสูงและ
ทํางานอยางมหีลักการของผูบริหารทําใหพนักงานมแีนวคิดใหมๆในการทํางาน  
 Bass (1990) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําที่ทําใหผูตามอยูเหนือกวาความ
สนใจในตนเองหรือเห็นแกตวั ไปสูองคการและสูสังคม ผูนําจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ
ของผูตามเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจธรรมแหง (Self-Actualization) ความ
เจริญรุงเรือง (Well-being) ของสังคม องคการและผูอ่ืน นอกจากนั้นภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมี
แนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชวีิตของผูตามใหสูงขึ้น อาจจะชี้นําหรือเขาไปมี
สวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย  
 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับ Transformational Leadership สรุปไดวา ระดับ
การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบนี้สูง เห็นไดในการจดัการและการทํางาน เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน
หรือผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน หรือ ผูตามไปสู
ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทศันของกลุม จงูใจ
ใหผูรวมงานหรือผูตามมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม  
 1.2  รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ตามการรับรูของพนักงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดานคือ ดานการใหรางวลัตามสถานการณอยูใน
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ระดับสูง และ การบริหารแบบวางเฉยอยูในระดับปานกลาง นั่นก็หมายถึงวา พนกังานมองวา
ผูบริหารของบริษัทมีการชี้แจงใหพนกังานรูเปาหมายในการทํางานวา จะตองทําอะไรและจะไดรับ
ผลตอบแทนอยางไรเมื่อพนกังานทํางานไดบรรลุเปาหมายแลว อยูในระดับสูง ดานการบริหารแบบ
วางเฉยพนักงานมองวาผูบริหาร ไมเขาไปยุงเกีย่วกับงานแตคอยดูผลลัพธที่ออก และจะเขาไป
เกี่ยวของตอเมือ่งานไมไดมาตรฐาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องมาจาก  

1)  ผูบริหาร จัดทาํขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ไมไดทําใหพนักงาน
เสียเปรียบ และปฏิบัติไดจรงิตามที่จัดทํา รวมถึง รางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่บริษัทจัดใหแกพนกังาน 
อยางเหมาะสมและสม่ําเสมอ  

2)  หนาที่ความรบัผิดชอบของผูบริหารจะตองคอยติดตามงานเพื่อใหไดผล
ตามเปาหมาย จึงตองคอยตรวจสอบดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ และจะเขาไป
แกไขการปฏบิัติงานทันทีทีพ่นักงานทํางานผิดพลาดเพื่อใหเปนไปตามวิธีที่กําหนด ซ่ึงหากหวัหนา
งานวางเฉย กจ็ะทําใหไมไดผลผลิตตามเปาหมายและจะสงผลตอการปฏิบัติงานของผูบริหารเอง 
เชน วิธีที่เดนิลงพื้นที่ตรวจงานของผูบริหารในบริษัท 

Transactional Leadership เปนภาวะผูนําทีม่ีอิทธิพลตอการรับรูของผูตามปานกลางใน
องคการนี้ เพราะผูบริหารมีความสามารถพิเศษ (Charisma) ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอยูในองคการ
ทั่วๆไป แตในองคการนี้ผูบริหารเปนผูบริหารมาตั้งแตตน ทําใหการแลกเปลี่ยนผลประโยชนที่
ไดรับจากการสนับสนุนใหขึ้นมาเปนผูนําไมสามารถพบได  

จากการวิจัยโดย Bass และ Avolio (1990, หนา 19-20) พบวา องคประกอบที่สําคัญ
ของผูนําแบบแลกเปลี่ยนทีท่ําใหมีอิทธิพลตอผูตามไดแก การใหรางวลัตามสถานการณ และการ
บริหารแบบวางเฉยซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
            1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) มีระดับการรับรูสูงนี้ 
เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตามซึ่งเนนการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผูนําใหรางวัลที่
เหมาะสม เมื่อผูตามปฏิบัติงานตาม ขอตกลงหรือไดใชความพยายามสมควร ผูนําจะพยายาม
สงเสริมหรืออํานวยความสะดวกใหแกผูตามเพื่อที่จะไดสามารถทํางานไดตามขอตกลง ผูนําจะ
ศึกษาความตองการของผูตาม แลวประสานสัมพันธระหวางการเสนอความตองการของผูตามกับ
ผลงานที่ผูนําตองการใหเกิดขึ้น ในการใหแรงเสริม (Reinforcement) แกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา
นั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยน อาจชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดี ขึ้นเงินเดือน ใหโบนัส 
เล่ือนตําแหนง สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อชวยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี ใหการ
สรรเสริญ ยกยอง ใหการยอมรับตอหนาบคุคลอื่น นอกจากนั้นผูนําอาจอธิบายรายละเอียดของ
ภารกิจทีจ่ะตองปฏิบัติเพื่อลดความคลุมเครือ และความขัดแยงในบทบาทของผูใตบังคับบัญชา          
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ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของงาน ติดตามงาน ทบทวนการทํางานและ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จ การใหรางวัลตามสถานการณนัน้มักจะเปนการจูงใจ
โดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เปนการจงูใจเพื่อสนองความตองการพื้นฐาน และเปนแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสวนใหญ ดังนั้น หากผูนํามีช่ือเสียงไมเพียงพอหรือขาดทรัพยากร
ที่จะสนองความตองการของผูตามได          

2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) ซ่ึงมีการรับรูในระดับปานกลาง 
เปนการบริหารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขา
ไปแทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกดิผิดพลาดขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทาง
ลบ คือตําหนิ ใหขอมูลยอนกลับทางลบ สรุปวาเปนการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 
ปลอยใหทํางานเหมือนเดิม จะเขาไปยุงก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนนี้อาจเปนไดทั้งเชงิรับ (Passive) และเชิงรุก (Active) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ 
เปนการบริหารโดยการวางเฉย (Management-by-Exception) จะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และ
พยายามรกัษาสถานภาพเดิม (Status Quo) ตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ถามีอะไร
ผิดพลาดหรือมีส่ิงผิดปกติเกดิขึ้น ผูนําที่บริหารโดยการวางเฉยจะเขาไปแกไข ในทางตรงกันขาม
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชงิรุก เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในเรือ่งการ
แลกเปลี่ยนชนิดกันไวดีกวาแก เชน ใหรางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําตามขอตกลง 
ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จตามที่คาดไว ดังนั้น ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกจึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมูลที่จะชวยใหผูนําทราบวาความตองการ
ของผูตามในขณะนี้คืออะไร และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทํางานอะไร ตองแสดงบทบาทอยางไร 
จึงจะทํางานไดสําเร็จ แรงจงูใจของผูตามจะสูงขึ้นถามีความสอดคลองระหวางความตองการของผู
ตามกับสิ่งที่ผูนําหวังวาจะทาํใหสําเร็จหรอืกับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ผูตามปรารถนา แนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกคลายกับทฤษฎทีางสูเปาหมายของเฮาส  

1.3  รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายโดยรวมของผูบริหาร ตามการรับรูของ
พนักงาน อยูในระดับต่ํา นั้นหมายถึงวา ผูบริหารมีพฤติกรรมที่ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการ
ตัดสินใจ ไมมคีวามชัดเจนในเปาหมายอยูในระดบัต่ํา ทัง้นี้เพราะวา ลักษณะงานที่ผูบริหาร
รับผิดชอบนั้นมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในแตละวนัอยูแลว ซ่ึงถาหากผูบริหารขาดความ
รับผิดชอบหรือไมมีความชดัเจนในเปาหมายก็จะสงผลตอยอดขายและผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารเอง จึงทําใหพนักงานรับรูวาผูบริหารมีภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา  
     Bass และ Avolio (1993) กลาวถึงผลที่ไดจากการมีผูนําแบบนี้ก็คือ การปฏิบัติงานใน
องคการจะลมเหลว ยากที่จะประสบความสําเร็จได เพราะ ผูตามขาดกําลังใจและหลักยึดในการ
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ปฏิบัติงาน การทํางานไมเปนระบบ ไมมีระเบียบแบบแผน ไมมีผลงานที่จะสามารถบรรลุถึง
เปาหมายทีว่างไวได 

2.  ตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
พบวาพนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อ

พิจารณารายดานพบวา มพีฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูใน
ระดับสูงทั้งส้ิน นั้นหมายถึง พนักงานมกีารใหความชวยเหลือตอเพื่อนรวมงานและใหความรวมมอื
กับองคการ มีความเอาใจใส เพื่อนรวมงานเคารพในสิทธิของบุคคลอื่น สามารถอดทนตอความไม
สะดวกหรือความกดดันตางๆ ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบ อยูในระดับสูง ที่ผลออกมาเชนนี้
นาจะมาจากสาเหตุคือ 

 2.1  บริษัทจะมกีารจัดกลุมการทาํงาน มีการกําหนดเปาหมายของกลุม ดังนัน้
ถาพนักงานมปีญหาในการทํางานก็มักจะไดรับความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหงานไดบรรลุ
เปาหมายของกลุม และมีการสงเสริมใหพนักงานแสดงความคิดเหน็และรวมมือในการทํางาน โดย
จัดกิจกรรมตางๆ ขอเสนอแนะ ระบบคณุภาพและความปลอดภัย ทําใหพนักงานเขามามีสวนรวม
ในการรับผิดชอบและดําเนินกิจกรรม จึงทําใหพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและการให
ความรวมมืออยูในระดับสูง 

2.2  ดวยความเปนกันเองของระหวางนายจางและลูกจาง สงผลทําใหเกิดความ
เปนกันเองระหวางพนักงานดวยกันเองทําใหเกิดการเกิดความรูสึกเหมอืน พี-่นอง เครือญาติ 
กอใหเกิดการตระหนกัถึงการกระทําของตนเองที่จะกระทบตอผูอ่ืน มีความเกรงอกเกรงใจซึ่งกัน
และกัน  
 ลักษณะของงานที่ตองออกบริการลูกคานอกสถานที่ และรับรองลูกคาตางชาติที่จะเขามา
ติดตอในบรษิทั รวมทั้งเทคโนโลยีใหมๆของผลิตภัณฑที่จะตองศึกษา ทําใหพนักงานไดพบกับสิ่ง
แปลกใหมอยูตลอดเวลาซึ่งส่ิงเหลานี้ทําใหพนักงานตองปรับปรุงตนเองตลอดเวลา และพรอมรับ
สถานการณตางๆอยูเสมอ จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น และ
ความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง  

โลกในปจจุบนักําลังเฝามองไปขางหนาเพือ่หาหนทางทีจ่ะชวยใหองคกรเกิดผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง ที่จะรักษาระดับความพึงพอใจในงานใหอยูในระดับสูง และมีการทะนุบํารุง
ดูแลบุคลากรในองคการอยางยอดเยี่ยมและมีประสิทธิผล  ทั้งหมดที่กลาวมานี้จะสําเร็จไดหาก
สามารถพัฒนาการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) ใหเกดิแก
บุคลากรในองคกรได ซ่ึงในองคการนี้ปรากฏวามีการรับรู OCB ในระดับสูง โดยพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกที่ดีขององคการนี้จะชวยสรางทุนทางสังคม (Social Capital) และมีสวนชวยเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานขององคการได และ ยังสามารถพัฒนาศักยภาพของของทรัพยากรมนษุยในองคการได
อีกดวย ทั้งนี้เนื่องจากพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่
เกิดขึ้นเองจากตัวของบุคลากรนั้น เปนพฤตกิรรมที่อยูนอกเหนือ จากทีอ่งคการได กําหนดไว โดย
พฤติกรรมนี้บุคลากรจะเต็มใจปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนและ มีความจําเปนตอการ
ดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผล ตอองคการไดเปนอยางดี (Organ, 1987) ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคดิของ Schnake และ Dumler (1997) ที่ใหความหมาย ของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการ ตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกีย่วของกับการ
ใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรงจากองคการแตอยางใดและถือไดวาเปนพฤติกรรมที่มีประโยชน
อยางยิ่งตอการพัฒนาองคการ 

3.  ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังนี้  
 สมมติฐาน การรับรูรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในองคการแยกเปนสมมุติฐานยอยดังนี ้
 - สมมติฐานยอยที่ 1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยูในระดบัสูงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.714) โดยมีความสัมพันธในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายดานพบวามี
ความสัมพันธเชิงบวกกับ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนี้ เปนผูที่มี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยการพฒันาความสามารถของผูรวมงานและผูตามใหมีศักยภาพ
สูงขึ้น (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543) โดยการที่ผูนํามีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจากการมีคุณธรรมโดย
การปฏิบัติที่เอื้ออาทร การสรางแรงบันดาลใจจากภายในของบุคคลรอบขางใหรวมมอืทํางาน 
กระตุนใหเกิดการคิดการใชสติปญญาและการมีสวนรวมในการทํางาน รวมทั้งการใหเกียรติโดย
การคํานึงถึง ความเปนปจเจกบุคคล ยอมเปนตัวอยางทีด่ีใหลูกนองและบุคคลรอบขางเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการ
ใหความรวมมอื และความสาํนึกในหนาที่ ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคลองกับงานวจิัยของ Koh, 
Steers และ Terborg (1995) ที่ศึกษาถึงอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในทัศนคติ
ของอาจารย ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีตอองคการ 
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ความพึงพอใจของครูตอผูนํา และผลการเรียนของเดก็ในสิงคโปรซ่ึงพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงมผีลอยางมาตอการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนีไ้ด
พบวาลักษณะผูนําแบบนี้มีผลทางออมตอการเรียนของเด็กดวย เชน เดยีวกับงานวิจัยของ Deluga 
(1995) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของผูนาํ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และพบวาการใหเหตุผลของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับคณุลักษณะผูนํา มีความสัมพันธใน
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รวมทั้งงานวิจยัของ Kent (1999) ที่ศึกษา
รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยตั้งสมมุติฐานวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชกิในระดับของผูจัดการในระดับกลางมีผลกระทบที่พิเศษ
ตอพฤติกรรม การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ จากการวิเคราะหคาสหสัมพันธ พบวามีผลทางบวก
อยางชัดเจน สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูนําระดบับริหารมีผลตอสาเหตุหลัก
เทานั้น 
 - สมมติฐานยอยที่ 2  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในเชิงบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r = 0.471) โดยมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากการที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนนี้เปน
ผูนําแบบที่ใชความเขาใจผูตามในสิ่งที่เขาตองการเพื่อตอบแทนกับการทํางานของลูกนอง ไมวาจะ
เปนการใหรางวัลตามสถานการณ อันเปนสิง่ที่ทําใหพนักงานในบริษัททราบไดอยางชัดเจนวาสิ่งที่
ผูนําตองการคืออะไรและสามารถปฏิบัติไดอยางถูกตอง ซ่ึงเปนการจูงใจภายนอกทําใหพนักงาน
สามารถแสดง พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ความสํานกึในหนาที่ และการใหความรวมมือในการ
ทํางานเพื่อใหงานสําเร็จอันจะไดมาซึ่งรางวัลที่หัวหนาจะตอบแทนไมวาจะเปนในรูปของการใหคํา
ชมเชย หรือการปรับประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ Cho (1999) ที่ไดศึกษา
ถึงความสําคัญของความนาเชื่อถือของผูนําตอความสัมพนัธในระดับการบังคับบัญชาในแนวคิด
ของทฤษฎีผูนํา ผลการวิจัยพบวา ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอความไววางใจในระดับตางๆ 
และความไววางใจของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญตอการวัดผลกระทบของผูนําตอพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  
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 - สมมติฐานยอยท่ี 3 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 จากผลการวิจยัพบวาการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชงิลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับต่าํอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01           
(r = -0.264) โดยมีความสัมพันธในระดับต่ํา และเมื่อพจิารณารายดานพบวามีความสัมพันธทางลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอด
กล้ัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และ พฤติกรรมการให
ความรวมมือ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และไม
พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากผูบริหาร มีภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย กลาวคือ ขาดความสนใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
และไมมีสวนรวมกับลูกนองเมื่อตองการ ทําใหพนักงานเบื่อหนอย จงึสงผลใหรูปแบบภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธในเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และไม
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  
 ผลการศึกษานีส้อดคลองกับงานวิจยัของ กนกวรรณ  กอบกุลธนชัย (2546) ที่ทําการวิจัยเร่ือง 
ความสัมพันธระหวางเชาวอารมณ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = -.065)  
การนําผลการศึกษาไปใช 

1.  จากผลการวิจยัทําใหทราบวาระดับของรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง อยูใน
ระดับสูง รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง และ รูปแบบผูนําแบบปลอยตาม
สบายอยูในระดับต่ํา และจากผลการวิจัยเกีย่วกับความสมัพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวามีความสัมพันธกันทางบวกนัน้ ผูบริหารบริษัท 
ควรจะรักษาระดับความสัมพันธนั้นไว สวนผลจากการวิจัยบางอยางที่ตองปรับปรุงผูบริหารควรหา
ขอตกลงรวมกนั เพราะองคกร SME มักเปนองคกรที่กําลังเติบโตที่ซ่ึงจะมีการเปลี่ยนแปลงอํานาจ 
หนาที่ ความรบัผิดชอบ รวมทั้งลักษณะงาน ที่มักจะเกดิขึ้นอยางสม่ําเสมอ และบอย ดังนั้น การ
รักษาความสัมพันธระหวางนายจางและลกูจางจะทําใหบริษัทเจริญเตบิโตอยางยั่งยนื  
 2.  จากผลการวิจยัทําใหทราบวามีพนักงานจํานวน 57 คน หรือ 24.9 % ของพนกังาน
ทั้งหมด มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ฉะนั้นบริษทัควรทําการสงเสริมการศึกษาใหกับ
พนักงานเหลานี้  
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 นอกจากนั้นยงัพบวาเพศหญิงมีระดับ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงบริษัทประสบอยูบอยๆโดยเฉพาะเมื่อบริษัทไดรับการวาจางใหทําการติดตั้งกลองวงจรปดนอก
สถานที่ พนักงานหญิงที่ไดรับมอบหมายใหทําการติดตอประสานงานระหวางสถานที่ที่ทําการ
ติดตั้งและบรษิัท แสดงความไมพอใจ และบนเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงบรษิัทควร
เปลี่ยนเปนพนกังานชายสําหรับการทํางานนอกบริษัท  
 พนักงานที่มีอายุมาก ระดับพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ปานกลาง และพนักงานทีท่ํางาน
มานาน มีระดบัพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง พนักงานเหลานี้มักเปนที่
เกรงอกเกรงใจแกพนักงานทั้งหลาย ฉะนัน้บริษัทควรใหการอบรมและปฏิบัติตอพนักงานเหลานัน้
เชนเดยีวกับพนักงานทัว่ไป 
 3.  การดํารงชีวิตใหเกิดการอยูรอด ในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
เศรษฐกิจทีเ่กดิขึ้นในยุคโลกาภวิัตนที่มกีารแขงขันกันอยางรุนแรง และ ซับซอน มิไดมีเพียง
ผลตอบแทนจากคาจาง/เงินเดือน เพยีงอยางเดียวที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ แต ส่ิงสําคัญคือการเอาใจใสดแูลของผูบริหาร และการสรางความมั่นคงในการทํางาน และ
ความคุนเคยกนัระหวางผูบริหารและพนักงานกับการทํางานใน SME แบบครอบครัวและระบบการ
บริหารงานแบบอุปถัมภและมีการดูแลกนัเสมือนญาติมิตร  
ขอเสนอแนะ 

1.  การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูรูปแบบภาวะผูนํากับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเทานั้น ซ่ึงจากการทบทวนเอกสาร แนวคดิ และ ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ พบวายังมีตัวแปรอกีหลายตวัที่มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ เชน ผลการปฏิบัติงาน คุณภาพชวีิตในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน วฒันธรรมองคการ 
และความผูกพนัตอองคการ ฯลฯ ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรมีการศึกษาในตัวแปรดังกลาวหรือ
ตัวแปรที่เกี่ยวของอื่นๆ เพื่อใหไดขอบเขตความรูที่กวางขึ้น  
 2.  ควรมีการศึกษาถึงแนวคิดในเรื่องการรับรูภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในแนวคิดอื่นๆ ที่นอกเหนือจากที่ผูวิจยัศึกษา 

3.  วิธีการดําเนนิการวิจยัในครัง้นี้เปนการใหพนักงานประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการดวยตวัของพนักงานเอง ในการวิจยัคร้ังตอไป ควรใหผูบริหารไดประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานดวย เพื่อความสมบูรณในการวิจัย   
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 58 

ภาคผนวกที่ 1 แผนภูมิการวิเคราะหลักษณะสวนบคุคลของพนักงาน 
 

49.8% 50.2%
ชาย
หญิง

 
1. แสดงการวเิคราะหเพศ 

 
 

4.4% 2.2%

36.0%

57.4%

21-29 ป
30-38 ป
39-46 ป
47-56 ป

 
2. แสดงการวเิคราะหอาย ุ
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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. แสดงการวเิคราะหอายุงาน 

 

72.9%

2.2%

19.6%

5.3%

ต่ํากวา ปวส.

ปวส. หรือ
อนุปริญญา

ปริญญาตรี

สงูกวาปริญญา
ตรี

 
4. แสดงการวเิคราะหระดับการศึกษา 
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ภาคผนวกที่ 2 แผนภูมิระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมและราย
ดาน 
 

15.70%

84.30%

ระดับสูง

ระดับกลาง

 
1. ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 

 

15.5%

84.5%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
2. ระดับพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ 
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0.4%

99.6%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
3. ระดับพฤตกิรรมการคําถึงถึงผูอ่ืน 

 
 

57.3%

42.7%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
4. ระดับพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 
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100.0%

สงู

 
5. ระดับพฤตกิรรมการใหความรวมมือ 

 
 

9.8%

90.2%

ระดับสงู

ระดับกลาง

 
6. ระดับพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที ่
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ภาคผนวกที่ 3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจยั 
 

แบบสอบถาม 
 

ชุดท่ี 1 สําหรับพนักงาน  
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจงการตอบสวนที่ 1  
โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในวงกลมและเติมขอความลงในชองวาง กรุณาตอบใหครบ ทุกขอ 
1. เพศ          ชาย             หญิง   

2. อายุ …………ป นับจากวนัเกิดจนถึงปจจุบัน 

3. อายุงาน……………ป นับจากวนัเริ่มงานครั้งแรกกับบริษัทจนถึงปจจุบัน  

4. ระดับการศกึษา   

  ต่ํากวา ปวส. หรือ อนุปริญญา โปรดระบุ …………. 

  ปวส. หรือ อนปุริญญา 

  ปริญญาตรี 

  สูงกวาปริญญาตรีโปรดระบุ…………. 
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คําชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการบรรยายถึงภาวะผูนํา  
โปรดใหขอมลูดานภาวะผูนาํของบุคคลที่ทานกําลังประเมินในการตอบขอคําถามแตละขอขอใหทา
นพิจารณาตัดสินใจวา บุคคลที่ทานกําลังประเมิน มีลักษณะเปนไปตาม พฤติกรรมที่ บรรยายไวมาก
นอยเพยีงใด แลวทําเครื่องหมาย � ลงในชองตาม ความเปนจริงโดยการตอบ ขอคําถาม 
แตละขอเพยีง 1 คําตอบเทานัน้  
 

 
ขอที่ 

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

1 ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโชนแกผูอื่นในการทํางาน      
2 หลีกเลี่ยงการเขาไปเกี่ยวของเมื่อเกิดเรื่องสําคัญๆขึ้น      
3 พูดคุยใหพวกเราฟงในเรื่องคานิยมและความเชื่อที่พวกเขาคิดวา 

สําคัญที่สุดในการทํางาน  
     

4 ตองใหเกิดความลมเหลวเสียกอนเขาถึงจะเริ่มลงมือดําเนินการ แกไข      
5 ต้ังมาตรฐานในการทํางานสูง       
6 ใหความสนใจในสิ่งที่ผิดปกติ สิ่งที่ผิดพลาด สิ่งที่เปนขอยกเวน 

และสิ่งที่เบี่ยงเบนจากมาตรฐาน  
     

7 ใหในสิ่งที่ขาพเจาตองการเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุน 
จากขาพเจา  

     

8 ปฏิบัติตอขาพเจาในฐานะที่ขาพเจาเปนปจเจกบุคคลมากกวา       
ในฐานะการเปนสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น 

     

9 ละเลยการแกปญหาแมวาปญหานั้นจะกลายเปนปญหาเรื้อรังแลว       
10 สงบสติอารมณไดในสถานการณวิกฤติ       
11 งานตองต่ํากวามาตรฐานขั้นต่ําสุดกอนเขาจึงจะเริ่มพยายาม 

หาทางแกไข  
     

12 เนนความสําคัญในสิ่งที่พวกเราเช่ือ       
13 ติดตามการปฏิบัติงานของขาพเจาอยางใกลชิดเพื่อหาขอบกพรอง      
14 มองการณไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ ที่นาตื่นเตน       
15 บอกขาพเจาอยางชัดเจนวาจะไดรับอะไรถาทํางานไดถึงเกณฑ 

มาตรฐานที่กำหนด  
     

16 ตรวจสอบขอสันนิษฐานของปญหาที่สําคัญวามีความเหมาะสม 
หรือไม  

     

17 มักหาตัวไมพบเมื่อพวกเราตองการจะปรึกษา      
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ขอที่ 

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

18 ฟงเรื่องของขาพเจาอยางตั้งใจ      
19 ไมเขาไปแกไขปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง      
20 ทําใหขาพเจาเกิดความภูมิใจเมื่อไดรวมมือกัน      
21 ใชเวลามองหาแตจะแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น       
22 ระบุความสําคัญของการมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน       
23 ทําความเขาใจถึงสิ่งที่ขาพเจาจะไดรับถาขาพเจาทําในสิ่งที่ควรทํา      
24 พูดถึงอนาคตอยางคนมองโลกในแงดี       
25 ขาดการติดตามคําขอความชวยเหลือของผูใตบังคับบัญชา      
26 สงเสริมใหพวกเราพูดคุยและนําเรื่องที่ยังไมเกิดปญหาขึ้น 

มาคิดพิจารณา 
     

27 บอกขาพเจาถึงสิ่งที่ขาพเจาทําผิดมากกวาสิ่งที่ขาพเจาทําถูก      
28 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของขาพเจา      
29 คอยดูแลตรวจสอบการทํางานที่ผิดพลาดของขาพเจา      
30 เสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของกลุม      
31 บอกกับขาพเจาในสิ่งที่ขาพเจาคาดหวังวาจะไดรับถาปฏิบัติงาน 

ไดสําเร็จ  
     

32 การตัดสินใจของเขามักจะคํานึงถึงผลที่จะตามมา 
ทางดานศีลธรรมและจริยธรรม  

     

33 ไมตองการแสดงความคิดเห็นของตนในเรื่องที่สําคัญๆ      
34 แสดงความเชื่อมั่นวาพวกเราจะบรรลุเปาหมายได       
35 จะตองมีอะไรผิดพลาดเสียกอนจึงจะดําเนินการ       
36 แสดงความสงสัยในวิธีการทํางานแบบเกาๆ       
37 ใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด       
38 ทําใหขาพเจาสนใจในการพัฒนาจุดเดนของขาพเจา       
39 ใหความชวยเหลือขาพเจาเพื่อแลกเปลี่ยนกับความพยายาม 

ในการปฏิบัติงาน 
     

40 ใหความมั่นใจวาพวกเราจะชนะอุปสรรคตางๆได      
41 หลีกเลี่ยงการตัดสินใจใดๆ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้น      
42 แสดงใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมคติความเชื่อและคานิยมของเขา      
43 แสดงใหเห็นวาเขาเปนคนที่มีความเชื่อมั่นวา                       

“สิ่งใดยังไมพัง ก็ยังไมตองซอม” 
     

44 ใหกําลังใจพวกเราอยางตอเนื่อง      
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ขอที่  

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

45 มุงความสนใจไปยังสิ่งที่ลมเหลว เพื่อทําใหไดมาตรฐานที่กําหนด       
46 หามุมมองตางๆ ในการแกปญหา       
47 บอกขาพเจาในสิ่งที่ตองทําเพื่อจะไดรับรางวัลจากความพยายาม 

ในการทําสิ่งนั้น  
     

48 ใหเวลาในการสอนและแนะนําการทํางานแกขาพเจา       
49 ซักชาตอการตอบสนองในปญหาที่วิกฤติ       
50 แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

และมีสมรรถภาพอยางสูงในการทําสิ่งใดๆ ก็ตาม  
     

51 ปญหาตองกลายเปนปญหาเรื้อรังเสียกอนจึงดําเนินการแกไข       
52 แสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นตอปญหาโตแยง ที่เกิดขึ้น       
53 คนหาขอผิดพลาดของขาพเจากอนที่จะใหความคิดเห็นแก    

ขาพเจาในการปฏิบัติงาน  
     

54 ทําใหขาพเจามุงความสนใจวาทําอยางไรที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จใน 
การทํางาน  

     

55 ทําใหพวกเรามั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากการที่ปฏิบัติงานไ
ดสําเร็จ  

     

56 เสนอแนะวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงานแกพวกเรา       
57 ไมสนใจปญหาที่เกี่ยวของกับงาน       
58 ปฏิบัติตอพวกเราโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

ทั้งในดานความตองการ ความสามารถ และความปรารถนา  
     

59 การกระทําของเขาทําใหขาพเจานับถือ       
60 ขาพเจาไดรับความเชื่อถือจากเขาดวยการทํางานใหดี       
61 ระบุจุดประสงคหลักในการทํางานของพวกเราไดอยางชัดเจน       
62 พูดถึงสิ่งที่ตองการจะทําใหสําเร็จดวยความกระตือรือรน       
63 สงเสริมใหขาพเจาแสดงความคิดเห็นและแงคิดตางๆ      
64 สอนขาพเจาเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหความตองการ 

และความสามารถของผูอื่น 
     

65 เขาแสดงใหเห็นถึงความมีอํานาจและความเชื่อมั่นในตนเอง      
66 พูดใหพวกเราเห็นวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน 

จะชวยเอาชนะอุปสรรคตางๆได 
     

67 กระตุนใหพวกเราตระหนักถึงสิ่งสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา      
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ขอที่  

 
ขอคําถาม 

ระดับพฤติกรรม 
บอย 
มาก 

บอย บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย 

68 เนนถึงความสําคัญของการมีความรูสึกตอภารกิจรวมกัน       
69 แสดงใหเห็นภาพอนาตคที่นาสนใจอยางชัดเจน       
70 ชวยใหขาพเจามองปญหาในหลายแงมุม       
71 สงเสริมใหพวกเรามีการพัฒนาตนเอง      
72 แสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่ 

กําหนดไว  
     

73 สนับสนุนใหมีการคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลว       
74 ใหความสนใจเปนการสวนตัวแกสมาชิกซึ่งไมไดรับความสนใจจาก 

กลุม 
     

75 แสดงความพึงพอใจเมื่อขาพเจาทํางานไดดี       
76 สงเสริมใหระบุปญหา โดยการใชเหตุผล 

และหลักฐานมากกวาการคิดเอาเองวาเปนปญหา  
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ชุดที่ 2 สําหรับพนักงานประเมินพฤตกิรรมของพนักงานเอง  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย�� ลงในชอง “ระดับความเหน็ดวย” ที่ตรงกับความเห็นของ ทาน 
มากที่สุดเพยีงคําตอบเดียวโดยแบงออกเปน 5 ระดับ 
 

 
ขอที่ 

 
ขอคําถาม 

ระดับความเห็นดวย 
เสมอๆ บอย 

ครั้ง 
นานๆ
ครั้ง 

นอย 
ครั้ง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ 

1 ใหความชวยเหลือโดยการใหคําแนะนําแกพนักงานใ
หมๆ ดวยความสมัครใจ 

     

2 ชวยเหลืองานที่จะเสริมสรางภาพพจนที่ดีใหแก 
องคการโดยไมตองรองขอ 

     

3 ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานแกเพื่อนรวมง
านและผูบังคับบัญชา 

     

4 ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีปญหาตางๆ 
ดวยความเต็มใจ 

     

5 ชอบคุยกับเพื่อนในเวลาทํางาน       
6 ประพฤติตนตามกฎระเบียบขอบังคับของ 

องคการอยางเครงครัด  
     

7 ดูแลรักษาอุปกรณสํานักงาน ทรัพยสินขององคการ       
8 ขาดความระมัดระวังในการใชอุปกรณ 

หรือทรัพยสินตางๆขององคการ  
     

9 เสนอแนะวิธีการใหม เพื่อปรับปรุงการทํางาน 
ใหมีประสิทธิภาพ  

     

10 มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมตางๆ 
ขององคการ  

     

11 ใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่จะชวย 
สรางภาพพจนที่ดีแกองคการ  

     

12 ไมสนใจขาวสารหรือกิจกรรมตางๆ ขององคการ       
13 พยายามหลีกเลี่ยงไมใหมีปญหากับผูอื่น       
14 ชอบสงเสียงรบกวนผูอื่น       
15 มักทําอะไรตามใจตนเองโดยไมคํานึงถึงผูอื่น       
16 ตระหนักถึงการกระทําของตนเองที่อาจจะเกิด 

ผลกระทบกับผูอื่น  
     

17 แสดงความไมพอใจเมื่อไดรับมอบหมายงาน       
18 โตตอบทันทีเมื่อถูกเพื่อนรวมงานพูดจาเสียดสี       
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ขอที่ 
 

ขอคําถาม 
ระดับความเห็นดวย 

เสมอๆ บอย 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

นอย 
ครั้ง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ 

19 เมื่อถูกตําหนิในเรื่องการทํางานมักจะ 
ทอแทหรือเบื่อหนาย 

     

20 สามารถอดทนตอความไมสะดวกตางๆใน หนวยงาน      
21 ไมบนเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย       
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ภาคผนวกที่ 4 ตารางผลลัพธจากการประมวลผล 
 

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 ต่ํากวา 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 
สูงกวาปริญญาตรี 5 2.2 2.2 100.0 

 Total 225 100.0 100.0  

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

TFL = ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  225 179.3600 16.61726 
TFL1 = การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 225 69.9600 6.48165 
TFL2 = การสรางแรงบันดาลใจ 225 41.4444 3.87503 
TFL3 = การกระตุนทางปญญา 225 34.8622 3.92834 
TFL4 = การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  225 33.0933 4.58600 
TSL = ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 225 69.0756 8.53400 
TSL1 = การใหรางวลัตามสถานการณ 225 31.1244 5.59117 
TSL2 = การบริหารแบบวางเฉย  225 37.9511 4.51607 
LF = ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 225 14.8978 4.30357 
OCB = พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 225 90.9333 5.67891 
OCB1 = พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 225 17.1200 1.99302 
OCB2 = พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 225 18.7644 1.23656 
OCB3 = พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 225 19.0622 2.55225 
OCB4 = พฤติกรรมการใหความรวมมือ 225 18.5111 1.69060 
OCB5 = พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ 225 17.4756 2.00459 
Valid N (listwise) 225   
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OCB = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  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 = พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ 

  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 = พฤตกิรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน 

  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 = พฤตกิรรมการใหความรวมมือ 

  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 = พฤตกิรรมความสํานึกในหนาท่ี 

  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 

ต่ํากวา 
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 

สูงกวา
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 
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