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บทคัดยอ
การศึกษาวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา การสนับสนุนทาง

สังคมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ โดย
ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง วิเคราะหขอมูลดวยคา
สถิตรอยละและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ผลการวิจัยพบวา 1)
พนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากที่สุด รองลงมามีการรับรูภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ตามลําดับ 2)พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม
ดานขอมูลขาวสารมากที่สุด รองลงมาไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณและดานการสนับสนุน
เชิงรูปธรรม ตามลําดับ 3)พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความสุภาพออนนอมมาก
ที่สุด รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีดานการใหความรวมมือและดานความสํานึกในหนาที่ เทากัน 
ตามลําดับ
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Abstract
The purpose of this research was to study the view of the employees on the 

leadership style, social support and good characteristics as a staffs working at the public agency in 
Bangkok. Questionnaires were used as tool to conduct a survey in which 215 staffs had 
responding the questionnaires. The data was analyzed as percentage, mean and standard deviation 
using the SPSS program. The results of this research were: 1) The leaders who had the capability 
to change the organization were most prominent among the employees. This was followed by 
transactional leadership and laissez-faire leadership. 2) The employees received most support in 
term of information, followed by emotional and material supports respectively. 3) The employees 
had the best characteristic as a good staffs in term of having a well-behaved manner, followed by 
both giving full co-operation and having the positive attitude to serve others. 
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ในยุคสังคมโลกาภิวัฒนที่การแขงขันเกิดขึ้นอยางซับซอน และตอเนื่องอยางตลอดเวลา  

เหตุผลสําคัญอันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีที่มนุษยผลิตขึ้น การพัฒนา  และ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  ทําใหหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนมีความจําเปนตองปรับ
กลยุทธการดําเนินธุรกิจใหมเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ตลอดจนการแสวงหาโอกาส
ใหมๆในการทําธุรกิจ เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน มาตรการสําคัญที่หลายๆองคการ
พยายามนํามาใชคือ  การพยายามสนับสนุน สงเสริม และปรับพฤติกรรมที่พึงประสงคของพนักงาน
ในองคการ  ทั้งนี้เพราะทุกองคการลวนตองการความเจริญกาวหนา ความอยูรอด การปรับตัวและ
ไมตองการใหเกิดความขัดแยงกันในการทํางาน ซึ่งจะเปนไปไดตองอาศัยการบริหาร และการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม

ทรัพยากรบุคคลที่ดีเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จในองคการ  เพราะเปนผูปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนของการบริหาร และเปนผูวางรากฐานใหองคการมีความแข็งแรงและมั่นคง หากองคการ
ใดมีทรัพยากรบุคคลที่ดี มีคุณภาพพรอมที่จะอุทิศแรงกายแรงใจใหกับองคการ องคการเหลานั้นก็
จะสามารถฝาฟนอุปสรรค และสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นได  องคการสวน
ใหญเชื่อกันวา คนเกงเทานั้นที่จะนําพาองคการไปสูผลสําเร็จได หากองคการรับพนักงานเกง
เหลานั้นเขามารวมงานและเปนพนักงานที่ดีขององคการดวย นับวาองคการนั้นไดพนักงานทั้งคน
เกงและคนดีมีประสิทธิภาพ แตหากพนักงานนั้นเกงแตไมใชพนักงานที่ดี องคการก็จําเปนตอง
พิจารณาแนวทางการคัดเลือกและแนวทางแกไขปญหาของพนักงานที่เกิดขึ้น ดังนั้นจึงกลาวไดวา 
คนดีมีความสําคัญไมแพคนเกงเชนกัน ซึ่งถาพิจารณาในแงพฤติกรรมของพนักงานที่เปนที่ตองการ
ขององคการ   และมีสวนชวยใหองคการประสบผลสําเร็จแลว  Katz (1964, อางถึงใน กันยา  พีร
พัฒนานันท 2546) เชื่อวานอกจากพนักงานจะตองมีพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทหนาที่แลว  ก็
ควรมีพฤติกรรมที่เหนือบทบาทหนาที่ที่ไดรับ โดยเปนการกระทําที่ไมมีรางวัลใหแตพนักงาน
กระทําดวยความเต็มใจเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ   ตลอดจน
สังคมในองคการใหการยอมรับและใหคุณคา  เชนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรม



2

ความสุภาพออนนอม  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  พฤติกรรมการใหความรวมมือ  และ
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ซึ่งพฤติกรรมของพนักงานประเภทนี้ไดตั้งชื่อเปน “ พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ” นั่นเอง  

ภายในองคการหนึ่งๆนั้น พนักงานทุกคนถือเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งองคการก็
เปรียบเสมือนทีมงานขนาดใหญ  ที่พนักงานทุกคนตองรวมมือกันทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน  
ดังนั้น การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น องคการมีความจําเปนตองศึกษาพฤติกรรมของ
พนักงานที่สงผลตอเปาหมายขององคการ ตลอดจนการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมที่ดีของ
พนักงานดวย  เพราะในการทํางานนั้นพนักงานจะนําสิ่งตางๆในชีวิตเขามาทํางานดวย  ไมวาจะเปน
ความคิด  ทัศนคติ  ความเชื่อ  ปญหาทั้งในเรื่องครอบครัวและเพื่อนรวมงาน  สิ่งเหลานี้มีผลตอ
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกทั้งสิ้น ซึ่งจากการศึกษาผลงานวิจัยหลายฉบับพบวา พนักงานที่
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยางเหมาะสม  เชนการสนับสนุนทางดานอารมณ  ดานรางกาย ดาน
จิตใจ  ดานขอมูลขาวสาร  ดานรูปธรรมและดานอื่น ๆ เพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดาน
สังคม  ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ (เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547)  ดังนั้น  
จึงเปนที่นาสนใจวา หากพนักงานที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่เหมาะสมแลว พนักงานจะมี
พฤติกรรมที่มีความสัมพันธตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อันจะเปนประโยชนตอองคการ ตอ  
หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  ตลอดจนตอตัวเองอีกดวย  

การที่องคการจะมีประสิทธิผลไดนั้น จะตองเกิดมาจากประสิทธิผลในการทํางาน
ระดับบุคคล   ซึ่งถือเปนระดับพื้นฐานที่สําคัญตอการประสบความสําเร็จในเปาหมายขององคการ 
Gibson และคณะ(1997 : 18, อางถึงใน  อิสระ บุญญะฤทธิ์ 2545)   หัวหนางานเปนอีกองคประกอบ
หนึ่งของสมาชิก ที่มีหนาที่ในการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ และมีสวน
เกี่ยวของสัมพันธกับความมีประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ ตลอดจนความเจริญเติบโตขององคการ  
ดังนั้น หัวหนางานที่มีประสิทธิผลจึงจําเปนตองมีภาวะผูนําที่มีพฤติกรรม ความสามารถหรือ
กระบวนการที่มีอิทธิพลตอพนักงานในองคการ รวมถึงการจูงใจ การสนับสนุน และการดําเนิน
กิจกรรมขององคการ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว(กมลกานต เทพธรานนท 2548 : 18) 
จึงกลาวไดวาผูนําไมวาจะเปนรูปแบบใดก็ตาม  ก็จะสงผลถึงพฤติกรรมและผลงานของพนักงานใน
องคการไมมากก็นอย

ดวยเหตุผลที่กลาวมา ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา การ
สนับสนุนทางสังคม กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่ง เพื่อนํา
ผลที่ไดมาเปนแนวทางในการประยุกตใชในการวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม  
อันจะเปนประโยชนในการพัฒนาองคการในภายภาคหนาตอไป
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนในองคการภาครัฐแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
2.  เพื่อศึกษาการสนับสนุนทางสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการภาครัฐ

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
3.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร

ขอบเขตของการวิจัย
1.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการภาครัฐ

แหงหนึ่งจํานวน  215  คน
2. ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา การสนับสนุนทางสังคม 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองคการภาครัฐ
แหงหนึ่ง โดยแตละเรื่องจะศึกษาในขอบขายเนื้อหาดังตอไปนี้

2.1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน ผูวิจัยจะศึกษา
โดยครอบคลุมภาวะผูนําเต็มรูปแบบตามแนวคิดของ Bass และ Avolio ซึ่งแบงภาวะผูนําออกเปน 3 
แบบ คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย

2.2 การสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยจะศึกษาตามทฤษฎีของ Brown  ซึ่ง
แบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ การสนับสนุนทางดานอารมณ  การสนับสนุนทางดานรูปธรรม  
และการสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร

2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยจะศึกษาตามทฤษฎี
ของ Organ ซึ่งแบงออกเปน 5 ดานคือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพออน
นอม พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึก
ในหนาที่

3. ตัวแปรที่ศึกษามีดังนี้ 
3.1 การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ซึ่งประกอบดวย การรับรูรูปแบบภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย

3.2 การสนับสนุนทางสังคม ซึ่งประกอบดวย การสนับสนุนดาน
อารมณ  การสนับสนุนเชิงรูปธรรม  และการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
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3.3พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ซึ่งประกอบดวย 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปน
นักกีฬา  พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่

กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

ตัวแปรที่ใชศึกษางานวิจัยครั้งนี้  คือ  การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ประกอบดวย การรับรู
รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน การรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย และการสนับสนุนทางสังคม ประกอบดวย การสนับสนุนดาน
อารมณ  การสนับสนุนเชิงรูปธรรม  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพออน
นอม  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือและพฤติกรรมความสํานึก
ในหนาที่

พนักงาน

การรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนํา

พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ

การสนับสนุน
ทางสังคม
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นิยามศัพทเฉพาะ
1. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานในระดับปฏิบัติการในสายการผลิตขององคการ

ภาครัฐแหงหนึ่ง  ซึ่งใชเปนแหลงเก็บรวมขอมูลในการทําวิจัยครั้งนี้
2. การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  หมายถึง  รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางานตามการรับรู

ของพนักงาน  ประกอบดวยภาวะผูนํา 3  แบบคือ
2.1 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

หมายถึง  การที่หัวหนางานมีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม    โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง     การพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน
และผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น   และมีศักยภาพมากขึ้น      ทําใหเกิดความตระหนักรูในภารกิจและ
วิสัยทัศนของทีมและองคการหรือสังคม    โดยผานพฤติกรรม  4  ประการ   คือการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ   การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา   และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล

2.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง  
การที่หัวหนางานใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ใหการเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหผูตามทํางาน
ตามที่ตนคาดหวังไว  ยึดระเบียบในรายละเอียดตางๆ และเนนการทํางานใหเปนไปตามระบบงาน
ตางๆ รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก  ซึ่งผูนําตองรูวาผูตามตองการอะไร  และชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย  ทําใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางรางวัลกับเปาหมาย  ประกอบดวย  การใหรางวัล
ตามสถานการณ   และการบริหารแบบวางเฉย

2.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย(Laissez-Faire Leadership) หมายถึง 
การที่หัวหนางานไมมีความพยายาม  ขาดความรับผิดชอบ  ไมมีการตัดสินใจ  ขาดการมีสวนรวม  
ผูนําจะไมอยูเมื่อผูตามตองการ  ไมมีวิสัยทัศน  ไมมีเปาหมายที่ชัดเจน

3. การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือ หรือมีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร สิ่งของ หรือการสนับสนุนทางดานจิตใจ  อารมณ  เพื่อใหตอบสนองตอ
ความตองการทางดานสังคมพื้นฐาน  เชน  ไดรับการยินยอม  การนับถือ  ความชวยเหลือและอื่นๆ 
หรือตอบสนองตอความเครียดที่เกิดขึ้น  เพื่อเผชิญปญหาตางๆและการปรับตัวตอปญหานั้นๆ อยาง
มีประสิทธิภาพ  โดยการสนับสนุนทางสังคมนั้น  อาจไดมาจากบุคคลในครอบครัว  บุคคลในที่
ทํางานหรือผูที่อยูรอบตัวเขาก็ได  แบงออกเปน 3 องคประกอบตามแนวคิดทฤษฎีของ Brown ไดแก

3.1 การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) หมายถึง การให
ความรัก  ความหวงใย  การยกยอง  ใหความมั่นใจ  ความไววางใจ  และใหการยอมรับวาเปนสวน
หนึ่งของกลุม
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3.2 การสนับสนุนเชิงรูปธรรม (Tangible support) หมายถึงการใหความ
ชวยเหลือ หรือใหบริการโดยตรง  รวมทั้งการใหสิ่งของ เงินทอง

3.3 การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร(Informational  support) หมายถึง
การใหขอมูลขาวสาร และคําแนะนําที่เปนประโยชนตอบุคคลในการแกปญหา และใหขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการกระทําของเขา

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่
เกิดขึ้นเองโดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการและเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ  ซึ่ง
พฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ  โดย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการประกอบดวยองคประกอบดานพฤติกรรม  5  ดานคือ

4.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การใหความ
ชวยเหลือบุคคลอื่น (เชน เพื่อนรวมงาน ) ทันทีเมื่อเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับงานขึ้น  เชนการแสดง
ใหพนักงานทราบถึงการใชเครื่องมือตาง ๆ

4.2 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  (Courtesy)  หมายถึง ทาทางหรือ
การแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอื่น เพื่อปองกันปญหาที่อาจจะ
เกิดขึ้น ซึ่งการทํางานในองคการนั้นตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน  สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระทําหรือ
ตัดสินใจยอมสงผลตอบุคคลอื่น ดังนั้นการสุภาพออนนอมตอผูอื่น จึงเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึง

4.3 พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความ
อดทน อดกลั้นตอสิ่งที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแต
ความเครียดก็ตาม ในบางครั้งเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงขอของใจที่เกิดขึ้นในงาน แตการรองทุกข
ดังกลาวอาจทําใหฝายจัดการตองแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหลานั้นจึงรูจักการรอคอย
อยางผูที่มีน้ําใจเปนนักกีฬา

4.4 พฤติกรรมการใหความรวมมือ  (Civic Virtue)  หมายถึง พฤติกรรม
ที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนตาง ๆ ภายในองคการ เปนผูที่ให
ความรวมมือกับการประชุมเปนอยางดี  เก็บความลับ  แสดงความเห็นในเวลาที่เหมาะสมและใน
รูปแบบที่สอดคลองกับองคการ

4.5  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการ โดยเอาใจใสและเคารพตอกฏ
ระเบียบ ตรงเวลา ปฏิบัติตนอยูในระเบียบ คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการ
ปฏิบัติสิ่งนอกเหนือการทํางาน
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1.  ทราบการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนในองคการภาครัฐแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
2. ทราบการสนับสนุนทางสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการภาครัฐแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
3. ทราบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการภาครัฐ

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
4.  องคการสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยมาเปนแนวทางในการประยุกตใชใน

การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมขององคการ อันจะเปนประโยชนในการ
พัฒนาองคการในภายภาคหนาตอไป
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   บทที่  2

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดสรุปแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา  
การสนับสนุนทางสังคม  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวดังนี้

1. การรับรู
2. ภาวะผูนํา
3. การสนับสนุนทางสังคม
4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.การรับรู
1.1 ความหมายของการรับรู
สุพิณ  เกชาคุปต (2536 : 48)   กลาววาการรับรูเปนกระบวนการของการเลือก  การจัด

ระเบียบ  การจัดเก็บขอมูล  และการแปลความหมายสิ่งเราตางๆ ที่อยูรอบ ๆ บุคคล  ซึ่งการรับรูมิใช
เปนเพียงการสัมผัสสิ่งเราเทานั้น  แตยังรวมไปถึงการคัดเลือกสิ่งที่มากระทบประสาทสัมผัสและ
แปลความหมายของสิ่งนั้น  ตลอดจนการจัดเก็บความรูตาง ๆ ที่เกิดจากผลกระทบของสิ่งนั้น  เพื่อ
นํามาใชอางอิงอีกภายหนา

เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2540 : 61)  กลาววาการรับรู หมายถึง  
กระบวนการในการเลือกรับ  การจัดระเบียบ  และแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมี
ความสัมพันธเกี่ยวของในสภาพแวดลอมหนึ่งๆ

กรองแกว  อยูสุข (2541 : 47)  กลาววาการรับรูคือ   กระบวนการที่แตละคนรวบรวม
จัดและทําความเขาใจตอสิ่งที่เขามองเห็นหรือไดยินหรือรูสึก

สุปรียา  ชื่นกลิ่น (2546 : 28) กลาววาการรับรูหมายถึง การที่บุคคลรับตัวกระตุนเขามา
ทางประสาทสัมผัสตาง ๆ จากนั้นมีการประมวลและตีความขอมูลที่รับเขามา  ซึ่งการที่บุคคลจะ
แปลสิ่งเราตางๆวาอยางไรนั้น ก็ขึ้นอยูกับประสบการณเดิมของแตละบุคคล และบุคคลจะเลือกให
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ความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มีความหมายตอตนเอง นอกจากนี้การรับรูยังเปนการแสดงออกถึงความรู 
ความเขาใจตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง

จากความหมายขางตนผูวิจัยสรุปไดวา การรับรูคือ กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตัว
บุคคล  ภายหลังการไดรับสิ่งเราหรือขอมูลตาง ๆ แลวเกิดการเลือก  การจัดระบบ  การตีความโดย
อาศัยประสบการณของแตละบุคคลและแสดงออกมาเปนพฤติกรรมของแตละบุคคล

1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู
Baron and Greensberg(1990 : 116-129, อางถึงใน กันยา  พีรพัฒนานันท 2546 : 9-10)   

กลาววา  พฤติกรรมมนุษยไมวาอยูในขณะใด  รวมทั้งเมื่ออยูในองคการ  สวนใหญเกิดขึ้นจากการที่
บุคคลตีความหรือเกิดจากการที่บุคคลรับรูโลกรอบตัวเขาในขณะนั้น ๆ ซึ่งการตีความจะเปนตัวกอ
รางความรูสึก  การตัดสินใจ และพฤติกรรมของบุคคล การเขาใจเรื่องของการรับรูจะชวยใหเรา
เขาใจกระบวนการตางๆ ในองคการไดมากขึ้น การที่บุคคลอื่นมีความสําคัญตอชีวิตเรา อีกทั้ง
สามารถมีอิทธิพลตอเราไดในหลาย ๆ ดาน  ทําใหบอยครั้งที่เราพยายามทําความเขาใจบุคคลรอบตัว
เรา โดยการพยายามหาเหตุผลของการแสดงพฤติกรรม  พยายามระบุนิสัยหลักของบุคคล  พยายาม
ตระหนักถึงอารมณ และความรูสึกที่บุคคลมีตอเราในขณะนั้น ๆการไดขอมูลดังกลาวอยางเที่ยงตรง
จะมีผลตอการทําความเขาใจผูอื่น ซึ่งเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งตอการติดตอสัมพันธกับผูอื่นอยางมี
ประสิทธิภาพ

การพยายามเขาใจผูอื่นเกิดจากการพยายามหาเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม  โดยการดู
วาบุคคลมีลักษณะนิสัยอยางไร  ตลอดจนหาวาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน  เชน นิสัย  
แรงจูงใจ  คานิยม  หรือจากสาเหตุภายนอก  เชน  สถานการณที่เกิดขึ้นขณะนั้น  เพื่อวางแผนในการ
ติดตอกับบุคคลในครั้งตอไป  ทั้งนี้เนื่องจากถาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน  เขาจะมี
การตอบสนองแบบเดียวกันในสถานการณอื่น ๆ ทําใหเราสามารถปรับความสัมพันธที่มีตอเขาได  
ขณะที่ถาพฤติกรรมเกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมแตกตางกันไปในสถานการณ
ที่ตางกัน  ทําใหยากตอการติดตอสัมพันธ

การรับรูที่ผิดพลาดจะทําใหเกิดความผิดพลาดในการพยายามทําความเขาใจผูอื่น ซึ่ง
ความผิดพลาดดังกลาวอาจเกิดจากการระบุสาเหตุของพฤติกรรมผิดพลาด หรือเกิดจากการเขาขาง
ตนเอง  เชน  เวลาที่บุคคลประสบความสําเร็จจะอางวาเปนเพราะความสามารถของตนเองที่ทําให
งานสําเร็จ แตถาลมเหลวจะโทษสาเหตุภายนอก โดยอางวาเปนสิ่งที่ตนไมสามารถควบคุมได  
การศึกษาเรื่องการรับรูจึงมีความสําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมองคการ
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การรับรูชวยใหบุคคลมีกรอบในการมองตนเองและผูอื่น  ซึ่งจะชวยใหบุคคลเขาใจวา
บุคคลมองเห็นสิ่งตาง ๆ อยางไร  ตลอดจนเพราะเหตุใดเขาจึงเห็นและแสดงออกเชนนั้น  ทําใหเรา
เขาใจและสามารถประเมินพฤติกรรมของผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น บุคคลรับรูสิ่งตาง ๆ 
ตางกันและแสดงพฤติกรรมไปตามการรับรู โลกของคนแตละคนแตกตางกันเพราะการรับรูขอมูล
ตางกัน  มีกรอบในการอางอิงตางกัน

นอกจากนี้ โลกของการรับรูยังเปนเรื่องของการใชวิจารณญาณ  ซึ่งอาจถูกบิดเบือนได
งาย บุคคลอาจเพิ่มหรือลดขอมูลที่รับรูหรือบิดเบือนความหมาย ปฏิเสธการรับรูขอมูลบางอยาง
รวมถึงอาจมีการปรับโลกตามความเปนจริงใหเปนไปตามความตองการของตน ทําใหบุคคลไดรับ
ขอมูลตางไปจากที่เปนจริง

การรับรูจึงเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหบุคคลเขาใจสิ่งตาง ๆ ที่สัมผัส  อีกทั้งมีผลตอการ
ตีความ  การสื่อสาร  กระบวนการตัดสินใจ  ตลอดจนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล  ดวยเหตุนี้
จึงนําการรับรูมาใชศึกษาพฤติกรรมองคการ โดยเฉพาะใชในการศึกษาพฤติกรรมการบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา

2.ภาวะผูนํา
ผูนําเปนบุคคลสําคัญขององคการ  เนื่องจากเปนผูมีบทบาทและมีหนาที่ทั้งในดานการ

ตัดสินใจ  การกําหนดทิศทางการแกปญหาและการชักจูงสมาชิกในองคการใหปฏิบัติงานดวยความ
ทุมเท  เสียสละ  และเต็มใจ เพื่อใหองคการกาวไปสูเปาหมายที่ตองการ(มัลลิกา ตนสอน 2544 : 69) 
หรือการดําเนินการใด ๆ ก็ตามในองคการ หากตองเขาไปของเกี่ยวกับคนหรือกลุมคนแลวนั้น  
จะตองอาศัยภาวะผูนําเปนตัวจุดประกายใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ประสานสอดคลอง  และมุงมั่น
ไปในทิศทางเดียวกัน  มิฉะนั้นอาจเกิดสภาวะหยุดนิ่ง  ภาวะผูนําจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง
ที่จะกอใหเกิดองคการที่มีการดําเนินการที่เปนเลิศ  (กมลกานต เทพธรานนท 2548 : 17)  ดังนั้น
องคการทุกองคการจําเปนตองใหความสําคัญกับการศึกษาในรายละเอียดบทบาทของความเปนผูนํา 
เพื่อที่จะนําองคการใหบรรลุวัตถุประสงคและนําไปสูความสําเร็จตามนโยบายขององคการ  โดย
ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเกี่ยวกับแนวคิด  และทฤษฎีของภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับการวิจัย  ซึ่งจะ
ไดนําเสนอดังตอไปนี้

2.1ความหมายของภาวะผูนํา
มีผูใหคําจํากัดความของภาวะผูนําไวหลายความหมาย  ผูวิจัยจึงไดรวบรวมคําจํากัด

ความของภาวะผูนํามาเสนอดังตอไปนี้



11

กวี  วงศพุฒ (2536 : 17) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  คือ  การที่ผูนําใชอํานาจซึ่งมีอยู
ตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอ
ซึ่งกันและกัน  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 254)  ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ  ความสามารถ  
และคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว  ชักจูง  เปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลและ
กลุมใหสามารถรวมพลังชวยกันทํางาน  เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไปดวยดี

วันดี  ทับทิม (2546 : 7) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา หมายถึง  กระบวนการที่ผูนํา
แสดงพฤติกรรมในการจูงใจ  โนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายของกลุม

ประทานพร  ทองเขียว (2546 : 6) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา หมายถึง  ความสามารถ
ในการมีอิทธิพลเหนือผูอื่น   และจูงใจเพื่อใหพวกเขาสามารถทํางานจนบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ

เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  (2547 : 22) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กระบวนการที่
บุคคลมีความสามารถพิเศษในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลหรือกลุม  และจูงใจใหบุคคลอื่นปฏิบัติงาน
ตามความประสงคของตน  เพื่อผลประโยชนของสวนรวม  และเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด
ไวโดยตองไดรับความยินยอมจากผูตาม

Schermerhorn (2000 : 287, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ 2547 : 22) ใหความหมายวา 
ภาวะผูนํา  คือ  ความสามารถพิเศษของความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัวบุคคลหรือการ
ที่กลุมทําตามความตองการของผูนํานั้นเอง

กมลกานต  เทพธรานนท  (2548 : 18) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ  พฤติกรรม 
ความสามารถหรือกระบวนการที่ผูประกอบการมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงานใน
องคการ  รวมถึงการจูงใจ  การสนับสนุน และการดําเนินกิจกรรมขององคการ  เพื่อใหบรรลุผลตาม
เปาหมายที่กําหนดไว

Yukl (1989 : 5, อางถึงใน กมลกานต  เทพธรานนท 2548 : 18) ใหความหมายวา  ภาวะ
ผูนํา  คือ  กระบวนการของการมีอิทธิพลตอการดําเนินการของกลุมและวัฒนธรรม  อันเกี่ยวของกับ
การตัดสินใจในเปาหมาย  การจูงใจใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่เปนไปตามเปาหมายของกลุมและ
องคการที่ไดวางเอาไว

นวภัทร ภัทรหิรัญกนก (2548 : 15) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ
ในการใชอิทธิพลหนึ่ง ๆ ตอผูอื่นและกลุม เพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว

สุภาวดี  พูลคลาย (2548 : 14)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรม  และ
กระบวนการของบุคคลในการใชความสามารถ ใชอํานาจหรืออิทธิพล ชักจูง กระตุนและชี้แนะ



12

ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและกลุมในองคการใหปฏิบัติตามดวยความกระตือรือรน และเต็มใจ  
เพื่อที่จะดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ

Newton and davis (1993 : 222, อางถึงใน สุภาวดี พูลคลาย 2548 : 13) ใหความหมาย
วาภาวะผูนํา เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น รวมถึงการใหการสนับสนุนตอบุคคลอื่นให
ทํางานอยางกระตือรือรน  เพื่อที่จะทําใหวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จ

จตุพร นําคิด (2548 : 7) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งหรือผูนํา
ใชความสามารถในการกระตุนจูงใจ ใหบุคคลอื่นเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติตามความ
คิดเห็น ความตองการหรือคําสั่ง เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ

ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548 : 28)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของ
ผูนําที่แสดงออกโดยการปฏิบัติ การมีปฏิสัมพันธ การเปลี่ยนแปลงผูตามโดยการมีอิทธิพลและการ
สรางแรงดลใจตอผูตาม เพื่อใหผูตามสามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ อันจะนําองคการไปสูวิสัยทัศน
ตามที่ตองการได

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ  (2548 : 12, อางถึงใน จามจุรี วงษายะ 2549 : 7)   ให
ความหมายวา   ภาวะผูนํา   หมายถึงความสามารถของบุคคลในการจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกร  ดังนั้น ภาวะผูนําจึงเปนศิลปะและทักษะในการบริหารที่สําคัญอยางยิ่ง
ของผูนําองคกร

เอกชัย บูรณธน (2550 : 12)ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ผูที่สามารถ
ดําเนินการใหสําเร็จดวยความรวมมือจากผูอื่น  นับวาเปนหัวใจของการบริหารโดยเฉพาะเรื่องการ
จัดการ  เพราะฝายจัดการมีหนาที่ที่จะเขาไปใกลชิดลูกนอง  และดูแลคนงานใหอยูในสภาพที่จะ
ปฏิบัติใหไดผลผลิตอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ

จากความหมายขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กระบวนการและ
สถานการณที่บุคคลไดรับการยอมรับใหเปนผูนํา  โดยเปนบุคคลที่มีความสามารถในการจูงใจคน
ใหรวมกันทํางานอยางเต็มใจ  เพื่อใหผลงานขององคการสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว

2.2แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา   มีแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํามากมายหลาย

ทฤษฎีแลวแตความสนใจและทัศนะของนักวิชาการแตละคน ซึ่งYukl 1994 ( อางถึงใน กันยา 
พีรพัฒนานันท  2546 : 11) ไดแบงวิธีการศึกษาผูนําออกเปน 4   แนวคิด ดังตอดังนี้

2.2.1 การศึกษาคุณลักษณะของภาวะผูนํา (Traits Approach)
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การศึกษาคุณลักษณะผูนําเปนวิธีแรกสุดของการศึกษาภาวะผูนํา ซึ่ง
การศึกษาคุณลักษณะผูนําไดแนวทางมาจากทฤษฎีบุรุษผูยิ่งใหญในสมัยกรีกและโรมัน  เชน Caesar 
Alexander and Jefferson  ซึ่งนักทฤษฎีพยายามคนหาลักษณะสากลของผูนําที่มีประสิทธิภาพและ
แยกผูนําออกจากผูตาม  ซึ่งนักวิจัยกลุมนี้เชื่อวา  ผูนําเหลานี้เปนตนกําเนิด Stogdill ไดสรุปลักษณะ
ผูนําจากผลการวิจัยของนักวิจัยคุณลักษณะผูนําดังตอไปนี้ เชน มีสถานะทางสังคมดี  มีบุคลิกดี  
สติปญญาดี  อดทนตอความเครียด  ซื่อสัตย  เชื่อมั่นในตนเอง  มีความคิดริเริ่ม  สามารถเอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ ได  มีมนุษยสัมพันธดี  และสุขภาพแข็งแรง  เปนตน  นอกจากนี้การศึกษาวิเคราะห
องคประกอบพบวา  ผูนําแตกตางจากคนอื่นตรงที่มีทักษะดังตอไปนี้แตกตางจากคนอื่น คือทักษะ
ในการติดตอระหวางบุคคล  ทักษะดานเทคนิค  ทักษะการจัดการ  และทักษะทางสติปญญา  

จากการศึกษาคุณลักษณะผูนําทําใหมีความรูเกี่ยวกับผูนํากวางขึ้นแตไมสามารถคนหา
คุณลักษณะที่จะรับประกันถึงความสําเร็จของผูนํา เพราะไมไดศึกษาวาคุณลักษณะจะมีผลระยะยาว 
เชน  การกระทําของกลุมหรือความกาวหนาของผูตาม  และไมไดพิจารณาองคประกอบดาน
สิ่งแวดลอมและสถานการณ  ดวยเหตุนี้  การวิจัยตอมาจึงไดพัฒนาไปสูการคนหาคุณลักษณะผูนําที่
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมและประสิทธิภาพ

2.2.2 แนวคิดภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม  (Behavior   Approach)
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําโดยการสังเกต  การสัมภาษณและการ

ใชแบบสอบถามและการศึกษาในระยะแรกสุด คือการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา พบวา
พฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบายไดในแงของมิติ 2  มิติ  คือ  มิติมุงงานและมิติมุงสัมพันธ

2.2.2.1 มิติมุงงาน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงระบุงานและ
ความรับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองคการใหชัดเจน  กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ประสาน
กิจกรรมของพนักงานและใหความสําคัญกับหมายกําหนดการ

2.2.2.2 มิติมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงการสราง
ความไววางใจรวมกัน  ใชการติดตอสื่อสารแบบสองทาง  เคารพตอความคิดเห็นและใหความสําคัญ
กับความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา

อยางไรก็ตาม ยังไมมีแบบพฤติกรรมภาวะผูนําใดที่มีความเหมาะสม
ที่สุดในทุกสถานการณ  ดังนั้น ผูนําควรเลือกรูปแบบที่จะสามารถตอบสนองความตองการของกลุม  
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และตอบสนองความตองการของผูนําเอง จึงไดมีนักวิชาการ
เสนอแนวความคิดในเรื่องรูปแบบภาวะผูนําที่ขึ้นอยูกับผูนํา  ผูตาม และสถานการณ

2.2.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงสถานการณ ( Situation  Approach)
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ในระหวางปลายป ค.ศ. 1940  และตนป ค.ศ.1950  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณไดรับ
ความนิยมและศึกษากันอยางกวางขวาง  โดยการศึกษาไดเสนอใหเห็นวาการแสดงลักษณะของผูนํา
แบบใดขึ้นอยูกับสถานการณ  โดยบุคคลอาจจะเปนผูนําในสถานการณหนึ่งและเปนผูตามในอีก
สถานการณหนึ่ง  สําหรับการวิจัยความเปนผูนํา  ผลสรุปไดแบงเปน 2 แนวคิด คือ แนวคิดใน
ทฤษฎีแนวทางเปาหมาย  และแนวคิดในทฤษฎีตามสถานการณ

2.2.3.1 ทฤษฎีแนวทางเปาหมาย (Path-Goal Theory)  ของ 
House เปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่ผูนําควรทราบเพื่อสามารถใหผลตอบแทนแกผูตาม  การ
ปฏิบัติงานตามแนวทางที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน  และผูนําควรมีมนุษยสัมพันธเพื่อ
กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูตาม  House ไดแบงแบบของภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ 

1.ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive Leadership) ใชใน
สถานการณซึ่งโครงสรางของงานไมชัดเจนและมีความซับซอน  ผูตามขาดประสบการณ  ขาด
ระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน

2.ภาวะผูนําแบบค้ําจุน ( Supportive  Leadership) ใชใน
สถานการณที่มีความเครียด  มีความขัดแยง  ผูตามขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ตลอดจน
สถานการณที่นาเบื่อและเสี่ยงอันตราย  ผูนําจะตองทําใหลูกนองเกิดความมั่นใจ  ลดความวิตกกังวล  
และการเบื่อลง  ตลอดจนการเพิ่มความพยายามใหสูงขึ้น

3.ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ( Participative Leadership) ใช
ในสถานการณที่งานนาสนใจและทาทายความสามารถ  โครงสรางของงานคอนขางชัดเจน  ผูตาม
อยากมีสวนรวม

4.ภาวะผูนําที่เนนความสําเร็จของงาน(Achievement-
Oriented Leadership) ใชในสถานการณที่ลักษณะงานมีความซับซอน  และทาทายความสามารถ
ของผูทํางาน  ผูตามมุงความสําเร็จ  ผูนําจะกําหนดเปาหมายสําหรับผูตามและแสดงความเชื่อมั่นใน
ตัวผูตาม

2.2.3.2 ทฤษฎีตามสถานการณ ( Contingency  Theory)  
ของ  Fiedler ทฤษฎีนี้ไดระบุถึงลักษณะทางดานสถานการณ 3 อยาง ที่จะมีอิทธิพลตอความมี
ประสิทธิภาพของผูนํา คือ

1.ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะไดรับการ
ยอมรับจากกลุมมากนอยไดแคไหน  ก็ขึ้นอยูกับความสัมพันธ  และความคาดหมายของผูตามใน
สถานการณที่ผูนําและผูตามของเขาสามารถเขากันไดอยางดี  ซึ่งผูนํานั้นยอมที่จะมีอิทธิพลมากกวา
ในกรณีที่ไมสามารถเขากันไดหรือไมเปนที่ชอบพอของกลุมผูตาม
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2.โครงสรางของงาน  หมายถึง งานที่มีการกําหนดขั้นตอน
ในการปฏิบัติไวมากนอยแคไหน  ถามีการกําหนดไวอยางมีระเบียบก็จะเปนการงายตอผูบริหารนั้น
ที่จะเปนผูนํา แตถาไมไดกําหนดไวก็ยอมตองการที่จะมีผูบริหารที่เปนผูนํา ที่มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน

3.อํานาจของผูนําและความมีฝมือของผูนําในอันที่จะจูงใจ
ผูตาม  อํานาจของผูนํา  หมายถึง  อํานาจหนาที่ที่เปนทางการที่องคการไดกําหนดไวให  ถาหากมี
การกําหนดอํานาจหนาที่ไวมาก ผูนั้นยอมมีอิทธิพลตอคนอื่นมากดวย ความมีฝมือของผูนําคือ
ความสามารถที่จะมีความเขาใจจากการรับรูถึงกลไกเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในอันที่จะชักนําใหผูตาม
ปฏิบัติตาม

จากการศึกษาของ Fiedler  พบวา  การเปลี่ยนแปลงแบบ
ของความเปนผูนําขึ้นอยูกับสถานการณ  งานอาจตองมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหมีความเหมาะสมกับ
แนวทางของความเปนผูนํา แตในกรณีที่สถานการณยากตอการเปลี่ยนแปลงแลว ผูนําตอง
เปลี่ยนแปลงแบบของความเปนผูนําของเขาเอง

2.2.4 การศึกษาอํานาจของผูนํา ( Power  Influence  Approach)
แนวคิดนี้สนใจศึกษาเรื่องอํานาจของผูนําเพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะ

ผูนําในแงจํานวน  และชนิดของอํานาจ และวิธีการใชอํานาจของผูนํา  นักวิชาการในกลุมนี้มุง
อธิบายคํา 3 คําคือ จํานวน (Power) อํานาจหนาที่ ( Authority) และอิทธิพล (Influence)  และ
นักวิชาการสวนใหญจะใหความหมายของอํานาจหนาที่ไววา  คือ ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือ
เจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอื่น เพื่อใหบุคคลอื่นปฏิบัติใหเปนไปตามที่ผูมีอํานาจตองการ  สวน
อิทธิพลเปนลักษณะสวนบุคคล  ซึ่งจัดเปนอํานาจอยางหนึ่งที่มีอยูในตัวคนๆนั้น ตัวอยางแนวคิดใน
กลุมนี้เชน  การศึกษาของ  French และ Ravan  ซึ่งไดกลาวถึงชนิด  และแหลงของอํานาจของผูนํา
แบบตาง ๆ

จากทฤษฎีภาวะผูนําดังกลาวจะเห็นไดวา มีนักวิชาการไดศึกษาทฤษฎี
ภาวะผูนําแตกตางกันออกไปตามประเด็นหรือหัวขอศึกษาทฤษฎีดังกลาวขางตนยังสามารถนํามาใช
ในการปฏิบัติงานไดในปจจุบัน  ยกเวนทฤษฎีบุรุษผูยิ่งใหญ  และทฤษฎีลักษณะผูนํา (Trait  
Theory) ซึ่งเปนทฤษฎีที่ไมอาจชี้ใหเห็นถึงลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพได สวนทฤษฎีพฤติกรรม
ผูนําและทฤษฎีผูนําตามสถานการณนั้นยังคงมีใชกันอยู  

แตอยางไรก็ตาม ในปจจุบันไดมีการศึกษาภาวะผูนําแนวทางใหมขึ้น 
คือ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ( Transformational   Leadership ) ซึ่งเปนแนวทางใหมที่เหมาะตอ
การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันและสามารถนําไปใชไดจริงกับสภาพการณในปจจุบัน
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2.3ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ( Transformational  Leadership  Theory )
Burns 1978 และ Bass 1985 (อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545 : 32) กลาวถึงเบอรน

และแบส วาเปนสองทานแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงใหเห็นวาเปน
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน (Paradigm  Shift ) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจาย
อํานาจหรือการเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral  agents) และกระตุนผู
ตามใหมีความเปนผูนํา ซึ่งภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่งในโลก ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  และมีความสับสนอยางในปจจุบันนี้ (Mosley and others 1996 : 412, 
อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545 : 32)

ภาวะผูนําเปนการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
และสมมติฐานของสมาชิกในองคการ  สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค  และกล
ยุทธที่สําคัญขององคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม  แต
อิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํา และผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานใน
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงไดรับการมองวา
เปนกระบวนการที่เปนองครวม และเกี่ยวของกับการดําเนินการของผูนําในระดับตาง ๆ ใน
หนวยงานยอยขององคการ Mushinsky (1997 : 373, อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล 2545 : 32)

2.4 ความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ภาวะผูนําแบบบารมี (Charismatic Leadership)
กอนจะมาเปนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผูนําที่เริ่มตนกอน

คือ  ภาวะผูนําแบบบารมี (Charismatic Leadership)  โดยมีแมกซ เวเบอร (Max Weber) ในทศวรรษ
ที่ 1920 ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบบารมี เมื่อผลงานของเขาไดแปลเปนภาษาอังกฤษในป 
ค.ศ.1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยา  และนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนํา  ตอมา
ในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ  ไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนํา
บารมีนี้  เนื่องจากในชวงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟนฟูองคการตางๆอยางมาก  และ
ผูบริหารองคการในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวา มีความตองการและมีความจําเปนตองมีการ
เปลี่ยนแปลงในการดําเนินการในเรื่องตาง ๆ เพื่อใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขัน
ทางเศรษฐกิจสูง Yukl&Fleet (1992 : 173-187, อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล 2545 : 33)

ภาวะผูนําแบบบารมี  (Charismatic Leadership)  หรือภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ
เปนผลที่เกิดจากกระบวนการปรุงแตงของผูนํา  และรวมไปถึงเงื่อนไขดานสถานการณ ทั้งนี้  ผูนําที่
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มีความสามารถพิเศษนั้นจะมีลักษณะบางอยาง  คือ  ความสามารถในการจูงใจ   กระตุนผูตาม และ
การมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น ๆ เปนบุคคลที่มีความสามารถ   มีวิสัยทัศนที่ดี   สามารถถายทอด
วิสัยทัศนนั้นๆได โดยที่วิสัยทัศนนั้นมีความสอดคลองกับคานิยมสวนตัวของผูตามในองคการ  และ
สอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก   สามารถสรางคุณคาใหเกิดขึ้นในภารกิจขององคการ ผูนํา
แบบนี้จะเปนผูนําในการเปนแบบอยางที่ดีในดานคุณธรรม จริยธรรม มีความประพฤติที่ดี มีความ
กลายอมรับที่จะเสี่ยง และกระทําดวยความมั่นใจ ซึ่งจะสงผลใหผูตามเกิดความไววางใจ เชื่อถือ
และปฏิบัติตามอยางผูนํา และเกิดความรูสึกวาตนเองมีประสิทธิภาพ กระตือรือรนที่จะทํางานให
ไดผลงานที่มากขึ้น นอกจากนี้ยังเกิดความรูสึกพึงพอใจ มีความผูกพันตองานและองคการ

จากลักษณะของภาวะผูนําแบบบารมีนี้ ไดมีขอบงชี้ที่แสดงถึงความเปนผูนําแบบบารมี
โดยสามารถสังเกตไดจาก

1. ผูตามแสดงความมั่นใจวา ความคิดหรือความเชื่อของผูนําคือสิ่งที่ถูกตอง
2. ผูตามมีความเชื่อที่คลายกับผูนํา
3. ผูตามแสดงการยอมรับตอผูนําโดยปราศจากขอสงสัยใด ๆ
4. ผูตามแสดงการใหความรักและพึงพอใจตอผูนํา
5. ผูตามเต็มใจที่จะเคารพเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของผูนํา
6. ผูตามพยายามลอกเลียนแบบและเอาอยางผูนํา
7. มีความรูสึกรวมกับผูนําในการปฏิบัติภารกิจ
8. ผูตามพยายามยกระดับเปาหมายของกลุมหรือองคการใหสูงขึ้น
9.ผูตามรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมและใหความรวมมือชวยใหงานหรือองคการบรรลุ

เปาหมาย (สุเทพ พงศศรีวัฒน 2545 : 304 – 305)
Bass (1985 : 35-51, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545 : 33)  ไดระบุขอจํากัดบาง

ประการของผูนําแบบบารมี และไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะเสริม
พฤติกรรม  ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย ตัวอยางเชน แบสเสนอวาผูนําแบบบารมี  
มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใชอํานาจแบบปกติลมเหลวในการจัดการกับวิกฤติการณ และยังเปนที่นา
สงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเชื่อดั่งเดิมของผูนําแบบนี้ ดังนั้น ตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของ Bass(1999 : 12, อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล 2545 : 33)ไดใชคําวา  การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ (Idealized  Influence)  แทนคําวา  การสรางบารมี (Charisma ) ซึ่งหมายถึง  การมี
อิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม  คือความไมเห็นแกตัว ซึ่งทั้งผูนําและผูตาม
จะมีการอุทิศตัวอยางดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําได ซึ่ง Bassไดใหเหตุผลในการใชคําวาการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ  แทนคําวา  การสรางบารมี  เนื่องจาก
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 1) การสรางบารมี เปนตัวแทนของความหลากหลายความหมายในการโฆษณา  เชน  
การฉลอง  ซึ่งมีลักษณะเปนการโออวด หรือแสดงความตื่นเตนเกินจริง 

 2) การสรางบารมี มีความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ  และ
ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเทีย  เชน  ฮิตเลอร (Hitler) มุสโสลินี ( Mussolini )  

3) สําหรับผูวิจัยบางคน  เชน  เฮาส กลาววา  การสรางบารมี  คือ การรวมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงทั้งหมด ตั้งแตการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ดังนั้น ในการฝกอบรมและในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของแบสจึงใชคําวา การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณแทนคําวา  การสรางบารมี

หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบบารมีแลว ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําแนวใหมขึ้น ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership)  ที่ไดมี
การกลาวถึงคือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน (Burns)ในป ค.ศ. 1978 และแบส
(Bass)ในป ค.ศ.1985  แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวา  เปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  และมี
งานวิจัยที่เกี่ยวของสนับสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําตามทฤษฎีดวย  
คือ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) ในที่นี้จะกลาวถึงแนวคิดทฤษฎีทั้งสองทฤษฎี
ดังตอไปนี้

1.ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน (Burns ’s Theory of Transforming 
Leadership) 

Burn  (1978, อางถึงใน เศาวนิต เศาณานนท 2542 : 112) ไดอธิบายความหมายของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา  เปนกระบวนการในอันซึ่ง ผูนําและผูตามไดกระทําใหอีกฝายหนึ่ง
มีความซื่อสัตยสุจริตหรือคุณธรรม  และแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
คือผูนําที่จะปลุกจิตสํานึกใหมีอุดมการณ  คานิยมที่มีคุณธรรม  เชน เสรีภาพ  ความยุติธรรม  ความ
เสมอภาค  ความสงบ  และมนุษยธรรมไมใหเกิดอารมณเลวราย  เชน  หวาดกลัว  อิจฉา  โลภ  หรือ
มีแตความเกลียด  ผูนําการเปลี่ยนแปลงในความคิดของผูศึกษาหลายคน คือ  ผูนําที่จะมีความตื่นตัว
ตอความตองการของผูตามจะประเมินผูตามของเขาวา มีความปลอดภัยตลอดเวลา และมีความ
ปลอดภัยที่ดีกวา  สําหรับ Burns   นั้นเชื่อวาผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนใคร อยูตําแหนงไหนก็
ไดในองคการ แตจะเปนบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา พอกับการที่มีอิทธิพล
เหนือผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้จะเกิดใหเห็นทุกวันดวยพฤติกรรมของคนธรรมดา แตไม
ธรรมดาเหมือนคนทั่วไป

ภาวะผูนํา เปนกระแสของการมีสัมพันธระหวางกันหรืออยูรวมกัน  ซึ่งผูนําจะกระตุน
ใหผูตามมีแรงจูงใจโตตอบอยางตอเนื่อง  และปรุงแตงหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูตาม  ไมวา
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จะเปนการโตตอบที่เปนไปตามความคาดหวังหรือตอตานใหเปนไปตามความตองการ  หรือทิศทาง
ที่ผูนําตองการอยางตอเนื่อง ไมมีการหยุดหยอนเหมือนกับกระแสน้ําที่กระแทกกระทั้นกัน
ตลอดเวลา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจมองไดทั้งอยางแคบ เชน ระหวางบุคคลหรือมองทั้ง
ระบบในภาพรวมของการใชอํานาจในการเปลี่ยนแปลงของระบบสังคม และสรางแบบอยางของ
สถาบันขึ้นมาใหม ในการวิเคราะหจากมุมมองแบบกวางนั้น  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูนําจะตอง
กําหนดกรอบ  สรางแรงกดดัน  และความขัดแยงระหวางกลุม  เพื่อสรางแรงจูงใจแกผูรวมงาน  
ความขัดแยงระหวางกลุมตาง ๆ จะทําใหผูนําทํางานไดยาก  แตในขณะเดียวกันก็มีคุณอนันตในการ
ที่แตละกลุมจะแขงขันกันทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคได

Burns (1978, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545 :  34)  สรุปไดวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเกิดได 3  ลักษณะคือ

1.ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําติดตอ
กับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใหรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการ  
และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับขั้น
แรกตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับขั้นของมาสโลว ( Maslow’s  Need  Hierarchy  Theory )

2.ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) ผูนําจะตระหนักถึงความ
ตองการ  และแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีลักษณะปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความ
ตองการซึ่งกันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําการแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก 
(Conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว
และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ  และยึดคานิยมเชิงจริยธรรม เชน  อิสรภาพ  ความ
ยุติธรรม  ความเสมอภาค  สันติภาพ  และสิทธิมนุษยชน

3.ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral  Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปน
ผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผูนํา  และผูตามใหสูงขึ้น  และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย  อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้น
เมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม  ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยม
กับวิธีปฏิบัติ  สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิม  ตามลําดับขั้นความ
ตองการของมาสโลวหรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพ  
ทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น
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2.ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass’s  of Transforming  Leadership)
จากแนวคิดของ Burns ที่วา ภาวะผูนําที่ตอบสนองตอสภาพการเปลี่ยนแปลงในยุค

ขอมูลขาวสาร ซึ่งสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานมากกวาที่คาดหวังไว คือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional  
Leadership) เปนลักษณะภาวะผูนําที่แยกออกจากกันแต Bass (1985, อางถึงใน สุภาวดี พูลคลาย
2548 : 16) กลับพบวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  แตเขาจะแสดงจุดเนนที่ตางกัน

Bass (1985, อางถึงใน เศาวนิต เศาณานนท 2542 : 113) ไดใหความหมายของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงไวในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามวา  ผูตามจะรูสึกไววางใจ (Trust)  
เลื่อมใส  (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty)  และยอมรับ (Respect) ในตัวผูนํา  จะเกิดแรงจูงใจและ
ความตั้งใจในการทํางานมากกวาที่เคยทําตามปกติหรือตามที่คาดหวัง

Bass (1999, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล 2543 : 20) กลาววา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนผูนําที่ทําใหผูตามอยูเหนือกวาความสนใจในตนเอง ผานทางการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ (Idealized  Influence  or  Charisma) การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา หรือ
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตาม ที่เกี่ยวกับ
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแหงตน (Self-Actualization) ความรุงเรือง (Well-
Being) ของสังคมองคการและผูอื่น นอกจากนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะชวย
กระตุนความหมายของงานในชีวิตของผูตามใหสูงขึ้น อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการ
พัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย

Bass (1992, อางถึงใน ประทานพร ทองเขียว 2546 : 7)   ไดกลาววา  ความเปนผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงในลักษณะอํานาจของผูนําที่มีตอผูตาม โดยทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจที่จะ
ปฏิบัติงานไดมากกวาความคาดหวังเดิม เพราะมีความรูสึกไววางใจ นิยมชื่นชม จงรักภักดีและ
เคารพนับถือในตัวผูนํา โดยผูนําเปลี่ยนแปลงและจูงใจตอผูตามดวยวิธีการ

1.ทําใหผูตามเกิดตระหนักในความสําคัญของผลงานที่เกิดขึ้น
2.โนมนาวจิตใจของผูตามใหเปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชนของตนเองมาเปนการ

เห็นแกประโยชนสวนรวมขององคการและหมูคณะแทน
3.กระตุนใหผูตามยกระดับของความตองการที่สูงขึ้นกวาเดิม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันไดมีการพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะ

ผูนําเพื่อใหเกิดความสอดคลองกับการบริหารทางธุรกิจและสามารถนําไปประยุกตใชกับการ
บริหารองคการ จึงมีนักวิจัยไดพัฒนาแนวความคิดรูปแบบภาวะผูนําแนวใหมดังจะกลาวไปแลว
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ขางตนและสําหรับมุมมองในปจจุบันแนวความคิดที่กําลังไดรับความนิยมคือ  แนวความคิดเกี่ยวกับ
โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ  (Model  of  the  Full  Range  of  Leadership)

2.5โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model  of  the  Full  Range  of  Leadership)
Bass  and  Avolio (1999 : 9-32, อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล2545 : 39-44) ไดเสนอ

โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ  โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะ
ผูนําที่เขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985  ซึ่งโมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบใหญ คือ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional  
Leadership) และภาวะผูนําปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership)  หรือ พฤติกรรมความไมมี
ภาวะผูนํา (Non-leadership Behavior ) ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership)  เปนกระบวนการที่ผูนํา
มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามให
สูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ  จูง
ใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขา อันจะนําไปสูประโยชนของ
กลุมองคการหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้  จะกระทําโดย
ผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4  ประการหรือที่เรียกวา  4I’s (Four I’s) คือ

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  
ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดทํางาน
กัน  ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา  และตองเลียนแบบผูนําของเขา  สิ่งที่ผูนําตอง
ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงลักษณะนี้  คือ  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม  ผูนํา
จะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต  ผูนํา
เปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน  แต
จะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อเปนประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  
ความเชื่อและคานิยมของเขา  ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผู
ตาม  และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงค
รวมกัน  ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่
องคการตองการ  ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง  
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ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration  Motivation : IM) หมายถึง  
การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  
การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม(Team Spirit) 
ใหมีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  
ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการ
อยางชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  ผูนําจะ
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะ
ชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผู
ตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้
เกิดขึ้นผานการคํานึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงความเปน
ปจเจกบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่
ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริม
ความคิดริเริ่มสรางสรรค

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual  Stimulation : IS) หมายถึง  การ
ที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความ
ตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิด
สิ่งใหมและการสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับ
สถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ  มีการจูงใจและการสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการ
พิจารณาปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามให
พยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด  แสดงเหตุผลและ
ไมวิจารณความคิดของผูตาม  แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา  ผูนําทําใหผูตามรูสึกวา
ปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความ
เชื่อมั่นใหผูตามวา ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูนําจะพิสูจน
ใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของ
ผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและ
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ประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะ
ตระหนัก  เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง

1.4. การคํานึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : 
IC) หมายถึง การที่ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสผู
ตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช(Coach)และเปนที่
ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความ
ตองการของปจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผู
ตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลใน
ดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความ
แตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจมากกวา  
บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสาร
สองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับ
ผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งครบ 
(As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่
ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา  การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนา
ในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม  โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s)  ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้
จะมีความสัมพันธกัน (Intercorrelated)  อยางไรก็ตาม  มีการแบงแยกแตละองคประกอบ  เพราะ
เปนแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตาง 
ๆ Bass (1997a, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล  2545: 41) 

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ จูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย  
ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซึ่งผูนํา
จะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการ
และรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตาม
เขาใจในบทบาท  ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน  ผูนําจะรับรูความตองการ
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ของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมายและเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขา
ตองการจะเชื่อมโยงดับความสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent  Reward : CR)  
ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวา  ตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม  และ
จากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย  ประกาศความดีความชอบ  การจาย
เพิ่มขึ้น ใหโบนัส  ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้น
พื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปน
การบริหารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการ
ทํางาน  จะเขาไปแทรกตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน  การเสริมแรง
มักจะเปนทางลบหรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
อะไร ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย  
แบงไดเปน 2 แบบคือ

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active  
Management-by Exception : MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก  ผูนําจะคอย
สังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม  และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือ
ลมเหลว

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive  
Management-by Exception : MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม  
ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน  หรือถามีบางอยางผิดพลาด

3.ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือพฤติกรรม
ความไมมีภาวะผูนํา (Non-leadership Behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตาม
ตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย  
เปนลักษณะของการบริหารที่วิกฤติเนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ เปนผลใหเกิดการแขงขันระหวางผู
ตามที่แสดงอํานาจและภาวะผูนําโดยใชอํานาจอางอิง สภาพการณเชนนี้มีแนวโนมทําใหสมาชิก
ขององคการเกิดความขัดแยงระหวางพวกที่แขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือที่จะกําหนดทิศ
ทางการพัฒนากิจกรรมและมีแนวโนมที่สมาชิกองคการจะมีแตความรูสึกสับสน ความเปนหนวย
เดียวกันมีนอยและขาดขวัญกําลังใจ 
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จากลักษณะภาวะผูนําเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กลาวมานี้  Bass  and  Avolio  ไดกลาว
สรุปและเปรียบเทียบลักษณะของภาวะผูนําทั้ง 5 แบบ คือ 1.ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (4I’s)  2. 
ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) 3. ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(MBE-A) 4. ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (MBE-P) และ 5. ภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบาย (LF)  ตามรายละเอียดดังนี้

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ซึ่งประกอบดวย  แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) 
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) จากการศึกษา
พบวา  แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)  หรือมีการเสริมแรงทางบวกมีประสิทธิภาพในการ
จูงใจใหผูอื่นบรรลุถึงระดับการพัฒนา และมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ถึงแมวาจะไมมากพอเทา
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4  ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดวยวิธีการนี้
ผูนําจะมอบหมายหรือมีขอตกลงเกี่ยวกับสิ่งที่ตองทําใหสําเร็จ และสัญญาวาจะใหรางวัลเปนการ
แลกเปลี่ยนกับงานที่ไดรับมอบหมายไปและเปนที่นาพอใจ การบริหารแบบวางเฉย (MBE) มี
แนวโนมที่จะมีประสิทธิภาพนอยกวา  และเปนที่ตองการในเฉพาะบางกรณี  การบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรุก (MBE-A) ผูนําจะคอยดูแลอยางใกลชิด ผูนําจะลงมือแกไขถาจําเปนในกรณีที่มีการ
เบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีขอผิดพลาด หรือมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายของผูตาม  สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผูนําจะอยูเฉย ๆ รอจนกวาความ
เบี่ยงเบน  ขอผิดพลาด  และขอบกพรองเกิดขึ้นแลวจึงลงมือแกไข  สวนภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย (LF) หรือการขาดภาวะผูนํา  คือ  ผูนําที่มีการหลีกเลี่ยง  ซึ่งเปนภาวะผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด

2.6 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
จากแนวคิดของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนทําใหเห็น

ความสัมพันธของภาวะผูนําทั้งสองแบบตอการเปลี่ยนแปลงผูตาม  สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
เปนกระบวนการที่ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น พัฒนาผูตามใหกลายเปนผูที่มี
ศักยภาพ   มีความเปนผูนํา  เกิดความพยายามและปฏิบัติงานเกินกวาที่คาดไว  และจากแนวคิดของ
Bass ที่ภาวะผูนําทั้งสองแบบมีลักษณะเกี่ยวเนื่องกัน  ผูนําคนเดียวสามารถใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ
ไดในเวลาและสภาพการณที่แตกตางกัน  และผลการวิจัยไดองคประกอบภาวะผูนําตาง ๆ  ดังนั้น  
จึงสรุปเปนแผนแสดงการสงเสริมกันเฉพาะระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนไดดังภาพประกอบที่ 1
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ภาพที่ 1 การสงเสริมระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

จากภาพประกอบนี้จะเห็นไดวา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  จะทําใหผูตามมีปริมาณ
ของความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้น ทั้งนี้เพราะมีแรงจูงใจสูงขึ้น จนกระทั่งสามารถทํางานได
มากกวาที่คาดหวังไว  โดยสรุปแลวภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้น  ความสัมพันธของผูนํากับผูตาม
อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยน  หรือการตอรองผลประโยชนกัน  ผูนํากับผูตามตางพึ่งพาซึ่งกัน
และกัน  ผูนํามีอิทธิพลเพราะการทําอะไรที่ผูนําตองการ  ผูนําตองคํานึงถึงผลประโยชนที่ดีที่สุด
ของผูตามวาจะพอใจกับการไดรับและจะสนับสนุนอยางไรใหถึงเปาหมายขององคการ   อยางไรก็
ตาม ลักษณะของผูนําแบบนี้อาจเกิดผลเสียตอองคการได  ถาบุคคลมุงสนองความตองการเฉพาะตน  
ทํางานเพื่อตนเองไมไดทํางานเพื่อกลุมหรือองคการ แตผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นปฏิบัติโดยยึดถือ
ระบบคุณคาของบุคคล  เชนความเสมอภาค  ความยุติธรรม ผูนําและผูตามมีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนผูที่สรางความเขมแข็งใหกับองคการ ดวยการเปลี่ยนแปลง
เปาหมาย ความเชื่อ ความตองการ ความคาดหวังของผูตาม  เพื่อความสําเร็จขององคการในระดับสูง 

การมีอิทธิพล
อยางมี
อุดมการณ

การสรางแรง
บันดาลใจ

การกระตุน
เชาวปญญา

การคํานึงถึง
ความเปน
ปจเจกบุคคล

            ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

+ + +

การใหรางวัลตามสถานการณ

การบริหารแบบวางเฉย ปฏิบัติงานเกิน
ที่คาดหวังไว

ความพยายาม
ที่มากขึ้น

ความพยายามที่คาดหวัง

การปฏิบัติงานที่คาดหวัง

+
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ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาถึงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และภาวะผูนําแบบตามสบายของหัวหนางานในองคการภาครัฐแหงหนึ่งตาม
การรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการตามแนวทางการศึกษาของ Bass and Avolio เปนกรอบ
ความคิดในการศึกษา

3.การสนับสนุนทางสังคม
ไดมีผูใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไวดังนี้

3.1ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม
Thoits (1986, อางถึงใน บุญศรี  ชัยชิตามร 2533 : 26) ไดเสนอวา แรงสนับสนุนทาง

สังคมเปนการที่บุคคลในเครือขายทางสังคมใหการชวยเหลือสมาชิกในเครือขายดานอารมณ  สังคม  
และขอมูลขาวสาร ซึ่งจะชวยใหผูรับสามารถเผชิญและตอบสนองตอความเจ็บปวยหรือความเครียด
ไดในระยะเวลาอันสั้นและความภาคภูมิใจอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหบุคคลเผชิญกับเหตุการณ
เครียดในชีวิตได การสงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจ และการเขาใจความรูสึกของเขากับการใหความ
ชวยเหลือเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหบุคคลเผชิญกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ

Peter and  Meredith (1991, อางถึงใน นฤมล เรืองรุงขจรเดช 2550 : 19) ใหความหมาย
วา การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง แหลงตาง ๆที่ใหความชวยเหลือคนเราเมื่อเกิดชวงเวลาวิกฤติ
และชวยใหพวกเขาปรับตัวกับชีวิตของเขาได

Keith and John (1997 : 39, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  2547 : 17) ไดกลาววา การ
สนับสนุนทางสังคม เปนการสื่อสารอยางหนึ่งภายในที่ทํางานที่ลูกจางตองการ มันจะทําใหลูกจาง
รับรูวาเขามีคนเอาใจใส รูสึกนับถือตนเอง และรูสึกวาตนเองมีคา เมื่อความสัมพันธระหวางนายจาง
และลูกจางมีความเชื่อใจ  และอบอุนใจ  จะนํามาซึ่งสุขภาพกาย  และสุขภาพจิตที่ดี  กอใหเกิดความ
พึงพอใจรวมไปถึงผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย การสื่อสารที่ถือเปนการสนับสนุนที่ผูจัดการหรือ
หัวหนางานควรมีคือ การใหขอมูลปอนกลับตอผลการปฏิบัติงาน  ตอบคําถามที่ลูกนองถาม  ลูกจาง
หรือลูกนองจะแสดงใหเห็นถึงความรูสึกวามีการสนับสนุนทางสังคมเกิดขึ้น

Kaplan et al. (1997, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 16) ไดกลาววา การสนับสนุน
ทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับความสําเร็จเกี่ยวกับความตองการ พื้นฐานทางสังคม (ไดรับ
การยอมรับ  การนับถือ  ความชวยเหลือ  และอื่นๆ) โดยผานสิ่งแวดลอมทางสังคม

เกษรา  ชัยรังษีเลิศ (2547 : 17) ไดกลาววา  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่
บุคคลไดรับความชวยเหลือหรือมีการแลกเปลี่ยนทางดานขอมูลขาวสาร  สิ่งของหรือการสนับสนุน
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ทางดานจิตใจ อารมณ เพื่อใหตอบสนองตอความตองการทางสังคมพื้นฐาน โดยการสนับสนุนทาง
สังคมนั้นอาจไดมาจากบุคคลในครอบครัว  บุคคลในที่ทํางานหรือผูที่อยูรอบตัวเขาก็ได

สุจิตรา  โอฬารกิจวานิช (2547 : 7) ไดกลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง  การ
ที่บุคคลไดรับความรัก ความรูสึกเห็นอกเห็นใจ การดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ  การแสดงความรัก
ความผูกพันตอกัน การยอมรับนับถือและเห็นคุณคา มีการชวยเหลือในดานความรู ขอมูลขาวสาร  
คําแนะนําที่สามารถนําไปใชแกปญหาและไดรับในรูปวัตถุหรือสิ่งของ เวลา เงินหรือบริการ ซึ่ง
ตอบสนองตอความตองการของตนในสถานการณหนึ่ง ๆ ไดอยางเหมาะสม

จตุพร นําคิด (2548 : 21) ไดกลาวา  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคล
ไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือทั้งดานรางกาย จิตใจ  ขอมูลขาวสารและวัตถุสิ่งของจากบุคคลหรือ
กลุมบุคคล  ซึ่งนําไปสูความรูสึกวาตนเองมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของสังคม

ชุรีพร วิเศษศักดิ์ (2549 : 13)ไดกลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง  การที่บุคคล
ไดรับความชวยเหลือเกื้อกูล ไดรับการสนับสนุน ไดรับความชวยเหลือจากบุคคลที่มีการติดตอกัน
ในสังคม ในดานอารมณและสังคม ดานขอมูลขาวสารและดานวัตถุสิ่งของ ซึ่งการสนับสนุนนี้จะ
ชวยใหบุคคลสามารถเผชิญและตอบสนองตอความเจ็บปวยและความเครียดได

วิไลรัตน  ชัยนนถี (2549 : 23) การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การรับรูถึงความ
ชวยเหลือ การประคับประคองและการสนับสนุนในดานตางๆของบุคคลจากแหลงประโยชนตาง ๆ 
ไดแก  ครอบครัว  เพื่อน ญาติ   และทีมสุขภาพในดานตาง ๆ คือ การไดรับการสนับสนุนขอมูลและ
ขาวสาร  การไดรับการสนับสนุนดานอารมณ  และการไดรับการสนับสนุนดานความชวยเหลือดาน
สิ่งของและการบริการ

นฤมล เรืองรุงขจรเดช (2550 : 19)ไดกลาววา  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การ
ที่บุคคลไดรับความรัก ความเอาใจใส การมองเห็นคุณคา ไดรับการยกยอง ตลอดจนไดรับความ
ชวยเหลือในดานตาง ๆ ซึ่งจะมีผลตอภาวะจิตใจและอารมณของผูรับ กลาวคือ จะชวยใหเกิด
ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา  เกิดความภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งของสังคม ทําใหสามารถเผชิญกับ
เหตุการณตาง ๆ ที่มาคุกคามตอรางกายหรือจิตใจอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการสนับสนุนทางสังคม
นี้จะเกิดขึ้นภายใตสถานการณที่มีการปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลเทานั้น

จากความหมายขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การ
ที่บุคคลไดรับความรักความเขาใจ  ความเอาใจใส  ความเห็นอกเห็นใจ  ไดรับการยกยองและมีการ
ชวยเหลือในดานอารมณ  สังคม สิ่งของหรือขอมูลขาวสาร ซึ่งการสนับสนุนนี้จะชวยใหบุคคลมี
ความพึงพอใจและเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมดวย
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3.2แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม
แนวคิดดานการสนับสนุนทางสังคม เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจกันอยางกวางขวาง  

นับตั้งแตศตวรรษที่ 1980 เปนตนมา ในตางประเทศมีการศึกษากันเปนจํานวนมาก นักวิชาการ
หลาย ๆ สาขาไดใหความสนใจทั้งดานทฤษฎีและความเปนจริง ทําใหเกิดรูปแบบตาง ๆ กัน (อางถึง
ใน สุจิตรา โอฬารกิจวานิช 2547 : 6) จึงกลาวไดวา การสนับสนุนทางสังคมเปนแนวคิดที่เปนหัวใจ
สําคัญที่จะทําใหประสบความสําเร็จในชวงชีวิต   Rowe  และ Kahn  (1998, อางถึงใน เกษรา
 ชัยรังษีเลิศ 2547 : 17)       เพราะการสนับสนุนทางสังคมที่ไดรับนั้นจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมี
คุณคาในตัวเอง   มีความมั่นใจในตัวเองและเปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจและความรูสึกวามีชีวิต
ที่ดี นอกจากนี้ สมาชิกในสังคมจะเสริมใหบุคคลมีความกลาที่จะเผชิญกับความเครียด โดยชวย
จัดหาขอมูลขาวสาร  คําแนะนํา  ตลอดจน แนวทางเลือกที่เหมาะสม

บุญเยี่ยม  ตระกูลวงศ  (2528 : 594, อางถึงใน นฤมล เรืองรุงขจรเดช 2550 : 20)  กลาว
วาหลักการสําคัญของการสนับสนุนทางสังคม  ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญดังตอไปนี้

1. ตองมีการติดตอสื่อสารระหวางผูใหการสนับสนุนและผูรับการสนับสนุน
2. ลักษณะของการติดตอสื่อสารนั้นจะตองประกอบดวย

2.1ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะที่ทําใหผูรับการสนับสนุนเชื่อวามีคน
สนใจ  เอาใจใสและมีความรัก  ความหวังดีตอตนเองอยางจริงใจ

2.2ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะที่ทําใหผูรับการสนับสนุนเชื่อวาเขาเปน
สวนหนึ่งของสังคมและมีประโยชนแกสังคม

2.3ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะที่ทําใหผูรับการสนับสนุนรูสึกวาตนเองมี
คุณคาและเปนที่ยอมรับในสังคม

3.ปจจัยนําเขาของการสนับสนุนทางสังคมอาจอยูในรูปของขอมูลขาวสารวัสดุ  
สิ่งของ  หรือดานจิตใจ

4.ตองทําใหผูรับการสนับสนุนไดบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ

3.3 ประเภทของการสนับสนุนทางสังคม
Kahn (1979: 85, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 18) ไดแบงการสนับสนุนทาง

สังคมออกเปน 3 ประเภท คือ
 1.ความผูกพันทางดานอารมณ หมายถึง การแสดงอารมณในทางบวกของบุคคลหนึ่งที่

มีตออีกบุคคลหนึ่งในทางบวก  เชน  การยอมรับ  การใหความเคารพ
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2.การรับรองซึ่งกันและกัน หมายถึง การแสดงออกถึงการยอมรับในการกระทําและ
ความคิดซึ่งกันและกัน

3.การใหความชวยเหลือ หมายถึง ปฏิสัมพันธที่บุคคลมีใหกันโดยผานการใหสิ่งของ 
ใหความชวยเหลือทั้งในดานเงินทองหรือขอมูลขาวสาร  คําแนะนําตาง ๆ 

Schaefer et al.  (1981 : 381-406, อางถึงใน สุจิตรา โอฬารกิจวานิช 2547 : 11) แบงการ
สนับสนุนทางสังคมออกเปน  3 ชนิด  คือ

1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional  Support)  หมายถึง ความรูสึกเห็นอกเห็นใจ  
การดูแลเอาใจใส  ใหกําลังใจ  การแสดงความรักความผูกพันตอกัน  การยอมรับนับถือกัน  และเห็น
คุณคา 

2. การสนับสนุนดานความรู ขอมูลขาวสาร (Cognitive  Support  or  Information  
Support) หมายถึง  การใหความรู  ขอมูลขาวสาร  คําแนะนํา  ที่สามารถนําไปใชแกปญหา  รวมทั้ง
การใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล 

3. การสนับสนุนดานสิ่งของหรือบริการ (Materials Support or Tangible Support)  
หมายถึง พฤติกรรมการชวยเหลือโดยตรง ในรูปวัตถุหรือสิ่งของ  เวลา  เงินหรือการบริการ

Jacobson (1986 : 252, อางถึงใน นฤมล  เรืองรุงขจรเดช 2550 : 22)   ไดแบงการ
สนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดานคือ

1.การสนับสนุนทางดานอารมณ(Emotional  Support)  เปนพฤติกรรมที่ทําใหคนที่ได
รับรูรูสึกสบายใจ  และทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองไดรับการยกยอง  ยอมรับ  เปนที่เคารพนับถือ  
ไดรับความรัก  ความเอาใจใส  และใหความมั่นใจ

2.การสนับสนุนทางดานสติปญญา (Cognitive Support) เปนการใหขอมูลขาวสารและ
คําแนะนําที่ชวยใหบุคคลเกิดความเขาใจในสิ่งตางๆ จนสามารถที่จะปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
ได

3.การสนับสนุนทางดานทรัพยากร (Resource Support) เปนการใหความชวยเหลือ
ทางดานสิ่งของและบริการตาง ๆ เพื่อที่จะชวยแกไขปญหาได

Brown (1987, อางถึงใน สุจิตรา โอฬารกิจวานิช 2547 : 19) กลาววา การสนับสนุน
ทางสังคมแบงออกเปน 3 ดานไดแก

1.การสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง การใหความรัก ความหวงใย การยกยอง ให
ความมั่นใจและความไววางใจ และใหการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม

2.การสนับสนุนเชิงรูปธรรม หมายถึง การใหความชวยเหลือหรือใหบริการโดยตรง
รวมทั้งการใหสิ่งของ  เงินทอง
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3.การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การใหขอมูลขาวสารและคําแนะนําที่เปน
ประโยชนตอบุคคลในการแกปญหา  และใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการกระทําของเขา

Dean (1998, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 20-21) กลาววา สิ่งที่ไดรับจากการ
สนับสนุนทางสังคมจะประกอบไปดวย 4 ประการคือ

1.การสนับสนุนและชวยเหลือดานอารมณ โดยการโอบไหล รับฟง ใหเขาไดพูดถึง
ความรูสึก (ระบายความรูสึก) เพื่อชวยลดความเครียดและใหเขาผานพนปญหาดวยความรูสึกดีขึ้น
ในตัวของเขาเอง

2.การสนับสนุนดานรางกาย ในเวลาที่งานหนัก ปวยหรือบาดเจ็บ  บุคคลอาจไดรับการ
ดูแลโดยการสงไปรักษาที่โรงพยาบาลหรือนัดหมอให

3.การสอนงานและการเปนพี่เลี้ยงภายหลังจากที่ตองสูญเสียงานหรือมีการหยาราง การ
ที่บุคคลไดพูดคุยกับคนที่เคยมีประสบการณเหมือนกับเขาจะชวยไดมาก ในทํานองเดียวกันเราอาจ
จะชวยเหลือพนักงานในการใชคอมพิวเตอรหรือการเตรียมตัวเพื่อการสอบสัมภาษณหรืออื่น ๆ ได

4.เครือขาย บุคคลที่อยูในระบบการสนับสนุนของเราสามารถจะบอกเราถึงโอกาสใน
การหางานหรือรถยนตที่ดี ๆ สักคันหนึ่งหรือรานหนังสือใหม ๆ 

Brandt & Weinert(1981, อางถึงใน  จตุพร นําคิด 2548 : 24) ไดแบงการสนับสนุนทาง
สังคมเปน 5  ดานคือ

1. การไดรับความใกลชิด สนิทสนม (Intimacy) การที่รูสึกวาตนเปนที่รัก ไดรับการเอา
ใจใส  ซึ่งมักจะไดรับจากบุคคลใกลชิด เชน คนรัก บุคคลในครอบครัว เพื่อน ทําใหรูสึกอบอุน  
ปลอดภัย

2. ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม (Social  Integration) การมีโอกาสไดเขา
รวมกิจกรรมของสังคม ทําใหรูสึกวามีเปาหมาย รับรูวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม ไดรับการยกยอง

3. การมีโอกาสดูแลชวยเหลือผูอื่น (Opportunity  for  nurturance) ทําใหรูสึกวาตนเปน
ที่ตองการ  และเปนที่พึ่งพาของผูอื่น

4. การรับรูคุณคาของตน (Reassurance of  worth) รูสึกวาไดรับการยอมรับ  การเคารพ
ยกยอง  ชื่นชม  ทําใหรูสึกมั่นใจ

5. การไดรับการชวยเหลือในดานตาง ๆ (Assistant) เชน การไดรับขอมูล  คําแนะนํา  
วัตถุ  สิ่งของ  กําลังใจ  ซึ่งสามารถเอาไปใชในการแกไขปญหา

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกองคประกอบการสนับสนุนทางสังคมของ Brown 
(1987)  ซึ่งประกอบไปดวยการสนับสนุนทางสังคม 3  องคประกอบ  ไดแก การสนับสนุนทางดาน
อารมณ  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารและการสนับสนุนดานรูปธรรม   เนื่องจากทฤษฎีนี้ได
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แบงประเภทของการสนับสนุนทางสังคมไวอยางชัดเจน ตลอดจนมีเนื้อหาที่ครอบคลุมของการ
สนับสนุนทางสังคมแตละประเภท ซึ่งเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือทดสอบไดอยางละเอียด  
และตรงตามแนวคิดทฤษฎีที่ผูวิจัยมีความสนใจ

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
4.1ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
Organ (1991 : 275, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  2547 : 12) กลาววา  พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ   หมายถึง     พฤติกรรมการใหความรวมมือที่สมาชิกมีใหแกองคการ
 ซึ่งพฤติกรรมเหลานั้นองคการไมไดรองขอและไมใชการบังคับใหทํา   รวมทั้งไมไดรับรองวาจะ
ใหผลตอบแทนใด ๆ  โดยแบงออกเปน 5  ดานไดแก  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ(Altruism) 
พฤติกรรมความสุภาพออนนอม   (Courtesy)   พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ  (Civic Virtue)   และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่
(Conscientiousness)

George  and Jones (1999 : 93-97, อางถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท 2546 : 28) กลาวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ เปน
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่ไมไดถูกกําหนดไว แตมีความจําเปนเพื่อใหองคการคงอยูและ
เกิดประสิทธิผล  เปนลักษณะของการชวยเหลือกันของพนักงาน  การปองกันอัคคีภัย  การลักขโมย  
การทําลายทรัพยสมบัติสวนรวม การใหคําแนะนําที่สรางสรรค  การพัฒนาทักษะและความสามารถ
ของบุคคล และความสามารถของบุคคล และมีความเปนมิตรกันในกลุม พฤติกรรมนี้ไมไดถูก
กําหนดจากองคการแตเปนสิ่งสําคัญในองคการ

ประไพพร สิงหเดช (2539 : 13) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ  แตพนักงาน
เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ

ภัทรนฤน  พันธสีดา (2543 : 40) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ พนักงานจึง
ไมไดรับการปกปองหรือไดรับสิ่งตอบแทนที่กําหนดไวตามระบบ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็ม
ใจปฏิบัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ

อัมพร พิพิธเจริญพร (2545 : 28) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง พฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ
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กันยา พีรพัฒนานันท (2546 : 29) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นเอง โดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการและเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ ซึ่งพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงเสริมหรือ
สงผลตอประสิทธิผลขององคการ

ณัฐยา ไพรสงบ (2546 : 25)    กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ  ซึ่งนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว  
โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิ
ผลตอองคการ

ประทานพร ทองเขียว (2546 : 17) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานที่เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  แมเปนหนาที่ที่องคการไมไดกําหนด
ไวหรือเปนการปฏิบัติงานมากกวาที่องคการกําหนดไว  เพื่อประโยชนตอองคการ

เพียงภัทธ  เจริญพิทยา (2546 : 21) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง คานิยมที่มุงเนนผูอื่นมากกวามุงเนนความไมเห็นแกตัว  เปนคุณธรรมที่สั่งสมมากอใหเกิด
พฤติกรรมที่สุขุมรอบคอบในการชวยเหลือ แบงปน แจกจายและรวมมือ  โดยที่ไมไดรับรางวัลตอบ
แทน  พฤติกรรมนี้เปนสวนประกอบที่สําคัญตอประสิทธิผลขององคการ  เพราะวาเปนพฤติกรรม
บทบาทพิเศษที่ไมไดอยูในขอบังคับ  ขอเรียกรองของบทบาทหรือลักษณะงานขององคการที่บุคคล
ตองทํา ดังนั้น การกระทําเหลานี้จะกอใหเกิดการสราง และการคงไวของความดีงามและความ
ซื่อสัตยที่แสดงออกและกระทําตรงกับจิตใจ

วรท    วิลาวรรณ (2546 : 40) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมในทางบวกและเปนประโยชนตอองคการ ที่พนักงานปฏิบัติเพื่อ
องคการดวยความเต็มใจ เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลหรือ
การลงโทษอยางเปนทางการ  โดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ

อัญพร พูลทรัพย (2546 : 25) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือบทบาทที่พนักงานตัดสินใจดวยตนเอง  และปฏิบัติดวยความเต็มใจ  
โดยไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลหรือการลงโทษอยางเปนทางการ  เปนพฤติกรรมที่สําคัญ
และเปนประโยชนตอองคการ  

เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547 : 12) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
หมายถึง พฤติกรรมการใหความรวมมือในดานตาง ๆ ที่พนักงานมีใหแกองคการ นอกเหนือจาก
บทบาทที่องคการคาดหวังไว พฤติกรรมเหลานั้นชวยสนับสนุนองคการ สังคม  และสภาพแวดลอม
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ทางจิตวิทยาในการทํางาน ซึ่งพฤติกรรมเหลานั้นพนักงานปฏิบัติโดยองคการไมไดรองขอ และ
ไมไดบังคับใหทํา  รวมทั้งไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ

นิสสรณ  ชัยวิจิตมลากูล (2549 : 25)กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานซึ่งสนับสนุนใหเกิดประโยชนตอองคการ  โดยพฤติกรรมนี้เกิด
จากความสมัครใจของพนักงานเอง  ไมไดถูกกําหนดไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ

กัญจนา  กัญจา (2550 : 26) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหมายถึง  
พฤติกรรมของพนักงานที่ซึ่งองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อองคการ  และเปนประโยชนตอองคการ

ชญานิศ  นิลแจง (2550  : 52)กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   หมาย
ถึงพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวกที่พนักงานเต็มใจในการปฏิบัติเพื่อองคการ เปนประโยชน และ
สรางสรรค เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเองโดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ๆตองปฏิบัติ

จากความหมายขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการหมายถึง พฤติกรรมการทํางานที่ไมไดอยูในขอบังคับขององคการ หรือเปนพฤติกรรม
บทบาทพิเศษที่ไมไดอยูในหนาที่ปกติทั่ว ๆ ไป  ของบุคคล และเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนและ
มีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการ  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอองคการ  โดยที่พนักงาน
ปฏิบัติดวยความเต็มใจ  และปราศจากระบบการใหรางวัลหรือการลงโทษอยางเปนทางการ

4.2ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
Katz (1966, อางถึงใน กัญจนา  กัญจา 2550 : 27)   ไดยกตัวอยางลักษณะพฤติกรรม

ของบุคคลที่กลาวไดวา  กระทําพฤติกรรมบทบาทพิเศษ  หรือมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  ไดแก

1.บุคคลที่กระทําซึ่งปกปององคการและทรัพยสินขององคการ
2.บุคคลที่ใหคําแนะนําสําหรับการปรับปรุงองคการ
3.บุคคลที่ฝกฝนตัวเองสําหรับความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น
4.บุคคลที่สรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ
5.บุคคลที่ทํากิจกรรมรวมกันกับผูอื่น

4.3แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
Organ  และ  Konovsky  (1989, อางถึงใน ณัฐยา ไพรสงบ 2546 : 26) ไดจําแนก

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 2 รูปแบบดังนี้คือ
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1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน  
ชวยเหลือผูอื่นในการแกปญหา ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําในการ
ปรับปรุงงาน

2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติงาน (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบ  เชน  การมาทํางานตรงตามเวลา  เปนตน

Williams (1997, อางถึงใน นิสสรณ ชัยวิจิตมลากูล 2549 : 25 ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบคือ

1.พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอบุคคล
(Organizational citizenship behavior directed toward individual-OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปน
ประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอื่นในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน

2.พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอองคการ
(Organizational citizenship behavior directed toward organization-OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปน
ประโยชนตอองคการโดยทั่วไป

Witt (1991, อางถึงใน เพียงภัทร  เจริญพิทยา 2546 : 22 ) ไดแบงแนวคิดของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเอาไว 4 แบบ  ดังนี้

1.เปนพฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหา
2.สนับสนุนสภาพแวดลอมที่ดีตอการทํางาน
3.อดทนอดกลั้นตอความไมสะดวกสบาย   โดยปราศจากการรองเรียน
4.มีพฤติกรรมการรักษาทรัพยากรขององคการ
John (1996 : 149-150, อางถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท 2546 : 30)ไดอธิบายถึง

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไว 4 ดานดังนี้
1.พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ  พฤติกรรมที่คอยใหความชวยเหลือ

คนอื่น ๆ เมื่อบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทํางาน
2.พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ  รูจักรับผิดชอบตอหนาที่ของ

ตนเอง  ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน
3.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น(Good Sport) คือ เมื่อไมสามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณที่

ทําใหเกิดความคับของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมีสํานักงานที่ดีและที่
จอดรถเฉพาะได

4.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Courtesy and Cooperation) คือ  การใหความรวมมือ
กับเพื่อนรวมงานเมื่อตองพึ่งพาอาศัยกัน
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Greenberg  and  Baron (1999, อางถึงใน ประทานพร ทองเขียว 2546 : 18)  ไดจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวามีลักษณะของพฤติกรรมในการทํางาน 3 ประการ คือ

1.พฤติกรรมในการทํางานที่ทํามากกวาขอกําหนดตามกฎขอบังคับหรือตามลักษณะ
ของงาน

2. พฤติกรรมในการทํางานที่ทําดวยความสุขสุขุมโดยธรรมชาติของพนักงานเอง
3.พฤติกรรมในการทํางานที่ทําโดยมิไดมุงหวังที่ผลตอบแทนหรือรางวัลที่องคการ

กําหนดไว
Organ (1991, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 14) ไดทําการศึกษาและแบง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย
1.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ(Altruism) หมายถึง การใหความชวยเหลือบุคคล

อื่น (เชน เพื่อนรวมงาน ) ทันทีเมื่อเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับงานขึ้น  เชนการแสดงใหพนักงานทราบ
ถึงการใชเครื่องมือตาง ๆ

2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  (Courtesy)  หมายถึง ทาทางหรือการแสดงกิริยา
อาการที่แสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอื่น เพื่อปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งการ
ทํางานในองคการนั้นตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน  สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระทําหรือตัดสินใจยอมสงผลตอ
บุคคลอื่น ดังนั้นการสุภาพออนนอมตอผูอื่น จึงเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึง

3.พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกลั้น
ตอสิ่งที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแตความเครียดก็ตาม ใน
บางครั้งเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงขอของใจที่เกิดขึ้นในงาน แตการรองทุกขดังกลาวอาจทําใหฝาย
จัดการตองแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหลานั้นจึงรูจักการรอคอยอยางผูที่มีน้ําใจเปน
นักกีฬา

4.พฤติกรรมการใหความรวมมือ  (Civic Virtue)  หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดย
การรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนตาง ๆ ภายในองคการ เปนผูที่ใหความรวมมือกับการ
ประชุมเปนอยางดี  เก็บความลับ  แสดงความเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคลองกับ
องคการ

5.พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการ โดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ ตรงเวลา 
ปฏิบัติตนอยูในระเบียบ  คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการปฏิบัติสิ่งนอกเหนือ
การทํางาน
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จากแนวคิดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวขางตน ผูวิจัยได
นําเอาแนวคิดของ Organ มาใชในการศึกษา เนื่องจากแนวคิดดังกลาวอธิบายครอบคลุมถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีไดโดยละเอียด และถือวา Organ  เปนตนแบบของความคิดในทฤษฎี
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยจะแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน คือ พฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  
พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีคําอธิบายที่
ชัดเจน  สามารถเขาใจไดงายและครอบคลุมเนื้อหาที่ผูวิจัยสนใจจะทําการศึกษา

4.4 ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอาจชวยเพิ่มผลสําเร็จขององคการ  เพราะ

พฤติกรรมดังกลาวเปน “ เครื่องหลอลื่น ”  กลไกทางสังคม (Social  machinery) ขององคการ  ที่จะ
ชวยลดความฝดและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ (ชญานิศ  นิลแจง : 2550)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอาจชวยเพิ่มความสําเร็จใหกับองคการได
ดังนี้  Organ (1988, อางถึงใน วรท วิลาวรรณ 2546 : 45)

1.ลดความจําเปนในการตองดูแลรักษาทรัพยากรที่หายากซึ่งมีผลตอการซอม
บํารุงรักษา

2. เพิ่มประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น
3. ชวยเพิ่มผลผลิตใหกับเพื่อนรวมงานและระบบการจัดการ
4.ชวยใหเกิดแนวทางการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหวาง

สมาชิกในทีมงานและขามกลุมงาน
5.เพิ่มความสามารถขององคการที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดีที่สุด โดยการทําให

องคการเปนสถานที่ทํางานที่นาทํางานดวยมากขึ้น
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5.งานวิจัยที่เกี่ยวของ

5.1ภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
Podsakoff et al. (1990 : 107-142, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 43) ไดศึกษา

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  ที่สงผลตอผูตามในดาน ความเชื่อมั่นในผูนํา ความพึงพอใจในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  โดยศึกษากับลูกจางในบริษัทใหญ   988 คน 
( 90% เปนเพศชาย )  พบวาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอผูตามในดานความเชื่อมั่น  ความ
พึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางไรก็ตาม  พฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สงผลทางออมตอกันโดยผานทาง
ความเชื่อมั่นในผูนํา

Jahad (1995, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ 2547 : 44)  ไดศึกษาเชิงพรรณนากับการ
รับรูความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ผานรูปแบบผูนํา 4 แบบ  
อัตตาธิปไตย   ประชาธิปไตย  สนับสนุนและแบบปลอยตามสบาย  โดยทดสอบกับเพศชายจํานวน 
96 คน  และเพศหญิงจํานวน  232  คน จากครูในหลายโรงเรียนทางภาคใต  รวมทั้งหมด  328 คน 
จากการศึกษาพบวา  ครูมีรูปแบบประชาธิปไตยเปนผูนํา  มีความพึงพอใจ  และมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  จากการทดสอบดวยสถิติ  MANOVA  เพื่อทดสอบตัวแปรตาง ๆ  พบวา
ภาวะผูนําทั้ง 4 ดานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในดานพฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬาที่
แตกตางกัน โดยผูนําแบบปลอยตามสบายจะมีพฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬามากที่สุด

Cho (1998, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 44)  ศึกษาปจจัยที่เปนเหตุ และผลของ
ความเชื่อใจในผูนํา การประยุกตแนวคิดของผูตามที่มีตอผูนํา การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาวาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยนแบบใด จะมีผลตอความเชื่อใจของผูตามหรือลูกนองได
มากกวากันและมุงแยกใหเห็นความแตกตางระหวางผูนําที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน จะมีผลทําให
ความเชื่อใจในผูนําแตกตางกัน โดยศึกษากลุมประชาชนเปนพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิคส
ขนาดใหญแหงหนึ่งในประเทศเกาหลี โดยใชเทคนิคการวิเคราะหโครงสรางตัวแปรรวม โดยใช
โปรแกรม EQS  ผลการศึกษาพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ  โดยผานความเชื่อใจในตัวผูนํา  แตภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยตรง
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Kent (1999, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 44)  ศึกษาอนุกรมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และความหลากหลายของภาวะผูนํา ที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงาน  กรณีศึกษา: กรมการทองเที่ยว  โดยมีจุดมุงหมายที่จะศึกษาผูนําระดับสูงและผูจัดการ
ระดับกลางที่มีผลกระทบตอพนักงาน พบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนางานและลูกนองในหัวหนางานหรือผูจัดการระดับกลาง  มีผลตอตัวแปรไดแก  ความผูกพัน
ตอองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  กลุมตัวอยางจํานวน  529  คน  เปน
พนักงานประจํา  จากการทดสอบดวยการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ แสดงใหเห็นวาหัวหนางานที่
มีคุณลักษณะแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนใหผลที่แตกตางกัน  
สําหรับหัวหนาระดับสูงที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูจัดการที่มีภาวะผูนําแบบ  LMX  จะมี
ความสัมพันธระดับกลางกับความผูกพันตอองคการ   สวนผูนําระดับสูงที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงนั้น จะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม

Truckenbrodt (2000, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  2547 : 45)  ไดศึกษาการประเมิน
เชิงประจักษของความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับลูกนอง กับความผูกพันตอ
องคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานใหขอมูลและ
ติดตั้งอุปกรณ  63  คน  จากบริษัทที่ปรึกษาขอมูลทางดานเทคโนโลยีขั้นสูง  ผลการศึกษาพบวามี
ความสัมพันธกันระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับลูกนอง  กับความผูกพันตอองคการ  สวน
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับลูกนองและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวามี
ความสัมพันธในดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเทานั้น

Ehrhart (2001, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 45) ศึกษาภาวะผูนําและบรรยากาศ
ของความยุติธรรมเพื่อทํานายระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุมตัวอยางเปน
พนักงานรานขายของชําจํานวน  249 ราน โดยใหหัวหนางานหรือลูกนองเปนผูประเมินแลวแต
สถานการณ ผลที่ไดสนับสนุนสมมติฐานกลาวคือ  พบวามีความสัมพันธกันระหวางภาวะผูนํา  และ
บรรยากาศของความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

Jeffrey  and Amir  (2002, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 45 )ไดศึกษามิติของตัว
แปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาแบบวิเคราะหเมตตา  พบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ  มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับตัวแปร  ไดแก  ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ความผูกพันตอองคการ  ความยุติธรรม  ความซื่อสัตย  และการสนับสนุนของผูนํา
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Koh(1991, อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล  2543 : 28)  ไดศึกษาและทดสอบสมมติฐาน
เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร ในกลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารย
จากโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร  จํานวน 90 คน โรงเรียนละ 20 คน  ผลการวิจัยพบวา
ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเปนพลเมืองดี
ขององคการ (Organizational  citizenship  behavior)  ความผูกพันกับองคการ   ความพึงพอใจและ
ผลการปฏิบัติงานขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจ   และความผูกพันไดเพิ่มขึ้นจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

Deluga (1995 : 1652-1669, อางถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท 2546 : 33)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยได
ทดลองหัวหนางานจํานวน  29  คน  และผูใตบังคับบัญชาจํานวน  63  คน  ที่ทํางานในแผนก
วิศวกรรม  โดยสรางแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และแบบวัดคุณลักษณะของ
ผูนํา จากการวิเคราะหทดสอบพบวา การใหเหตุผลของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผูนํา มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

Cho (1999 : 3537, อางถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท 2546 : 33)  ไดศึกษาถึงความสําคัญ
ของความนาเชื่อถือของผูนําตอความสัมพันธในระดับการบังคับบัญชาในแนวคิดของทฤษฏีผูนํา  
โดยมีการคนควาผลของพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนแปลงของผูจัดการตอความ
ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา โดยไดทดสอบกับคนงานในฝายผลิตของบริษัทอิเลคทรอนิคสแหง
หนึ่งในประเทศเกาหลี  ผลการวิจัยพบวา

1.ผูนําแบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอความไววางใจในระดับตาง ๆ
2.ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน

ทางออมผานความไววางใจของผูใตบังคับบัญชาในขณะที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

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

4.ความไววางใจของผูใตบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญตอการวัดผลกระทบของผูนําตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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Whittington et al. (2004, อางถึงใน เอกชัย  บูรณธน 2550 : 50) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผูกพันใน
องคการและผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับผูนําจํานวน 209  คน จากองคการที่มีลักษณะตางกัน 12  
แหง  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในดานการสรางความรูสึกไววางใจ  มีผลโดยตรง
ในการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของผูตามใหดีขึ้น

Avolio  et al. (2004, อางถึงใน เอกชัย  บูรณธน 2550 : 50)  ไดศึกษาความเกี่ยวของ
ระหวางภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน  พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน โดยวางกระบวนการจากภาวะ
ผูนําไปยังความเชื่อมั่น  ความคาดหวัง  แรงจูงใจของผูตาม  จนสงผลตอพฤติกรรมในองคการ  
โดยงานวิจัยเปนการศึกษาเพื่อเสนอรูปแบบสําหรับอนาคต โดยพบวา ภาวะผูนําสงผลโดยผาน
กระบวนการดังกลาวไปจนถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองคการ

Abdullah Abu –Tineh (2002, อางถึงใน ชัยวัฒน ตุมทอง 2548 : 88)ไดวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําที่สังเกตไดของครูใหญและการปฏิบัติของครูในเรื่อง
หลักการฝกปฏิบัติทั้ง5 ประการ ของสถานศึกษาแหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนํา
ของครูใหญ เพศของครูใหญ เพศของครู ปประสบการณการสอนของครู และจํานวนปการสอน
รวมกับครูใหญคนเดียวกัน สามารถทํานายการฝกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝกปฏิบัติทั้ง 5 
ประการ ของสถานศึกษาแหงการเรียนรูไดรอยละ 34 เมื่อพิจารณาที่รูปแบบภาวะผูนํา พบวา ภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธทางบวกกับการฝกปฏิบัติของครู ในเรื่องหลักการฝกปฏิบัติ
ทั้ง5 ประการ ของสถานศึกษาแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญในระดับคอนขางสูง ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับการฝกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของ
สถานศึกษาแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญ แตภาวะผูนําแบบตามสบายกลับมีความสัมพันธทางลบ
กับการฝกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญในระดับปานกลาง 

ลาวัลย พรอมสุข (2544 : 97-102) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินี
แบ (ประเทศไทย) โดยศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน  394 คน พบวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน  
พนักงานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง  และพบวาความพึงพอใจในดาน
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ผูบังคับบัญชาสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 4.9  พฤติกรรม
ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  สามารถทํานายความพึงพอใจในงานไดรอยละ  2.7 พฤติกรรมสุภาพออน
นอมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ  30.5  เมื่อเพิ่มพฤติกรรมการใหความชวยเหลือและ
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ประสิทธิภาพในการทํานายผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเปนรอยละ  
39.6  และ 42.0  ตามลําดับ

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  กลุมตัวอยางคือ  หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  จํานวน 242  
คน  ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเองและระดับการศึกษา  มี
ความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และการสนับสนุนทางสังคม  การเห็นคุณคาในตนเองสามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนํา
ที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001

กันยา พีรพัฒนานันท  (2546 : 83-86) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบ
ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุมตัวอยางเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 300 คน และหัวหนางานระดับตนอีก 9  คน พบวา  

1.ระดับภาวะผูนําตามการรับรูของพนักงานดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และดาน
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีระดับปานกลาง ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีระดับต่ํา ระดับ
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานมีระดับปานกลาง ดานการคงอยูมีระดับสูง  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง ดานการใหความชวยเหลือและ
การใหความรวมมืออยูในระดับสูง ดานการคํานึงถึงผูอื่น ความอดทนอดกลั้น  ความสํานึกในหนาที่
อยูในระดับปานกลาง

2.การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรูภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

3.ความผูกพันดานจิตใจ  ดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ความผูกพันดานการคงอยูมีความ
สัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
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ประทานพร ทองเขียว (2546 : 43-48) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
และความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่โรงพยาบาล กลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่ปฏิบัติการใน
โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจังหวัดแมฮองสอน จํานวน 368 คน ซึ่งผลการวิจัย
พบวา  

1.ความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ

2.ประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกตอกันอยางมีนัยสําคัญ

3.หนวยงานที่ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงสูงมีประสิทธิผลของ
หนวยงานสูงกวาหนวยงานที่ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงต่ําอยางมีนัยสําคัญ

4.หนวยงานที่ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงสูง สมาชิกของ
หนวยงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความผูกพันตอองคการสูงกวาหนวยงาน
ที่ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงต่ําอยางมีนัยสําคัญ

รัตติกรณ จงวิศาล (2547, อางถึงใน สภาวดี พูลคลาย 2548 : 58) ทําการศึกษา
โครงสรางความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  เชาวอารมณและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ เพื่อศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เชาวอารมณ การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ  ความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  และผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยศึกษากับกลุมตัวอยางครูในโรงเรียนเอกชนจํานวน  2  แหง  รวม  338  คน  ผล
การศึกษาพบวา  ในโมเดลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ และในโมเดลภาวะผูนําทั้ง 3 รูปแบบ  พบวาการรับรูความยุติธรรมสงผลทางออมตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   นอกจากนี้ยังพบวาในโมเดลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
เชาวอารมณของครูสงผลทางบวกตอภาวะผูนําของครู ภาวะผูนําของครูสงผลทางบวกตอความพึง
พอใจในการทํางาน  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงาน  สวนใน
โมเดลภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย เชาวอารมณของครูสงผลทางลบตอภาวะผูนําของครู และ
ภาวะผูนําของครูสงผลทางลบตอความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ
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กัญจนา  กัญจา (2550 : 81-84)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร และ
เทคโนโลยีแหงชาติ  กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี   สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  จํานวน 197 คน  ซึ่งผลการวิจัยพบวา

1.พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงชาติ  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง  

2.ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม สถานภาพสมรสและบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 53.5 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001

3.ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน 
และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ดานความสุภาพออนนอมของพนักงานไดรอยละ 31.2 

เอกชัย  บูรณธน (2550 : 90-93) ไดศึกษาภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน การมีสวนรวมใน
งาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุมตัวอยางเปนหัวหนางานระดับตนของ
ธนาคารเอกชนแหงหนึ่งที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ  จํานวน 171  คน  ซึ่งผลการวิจัยพบวา

1.หัวหนางานระดับตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนใน
ระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา ทัศนคติตองานอยูในระดับปานกลาง  
การมีสวนรวมในงานอยูในระดับปานกลาง  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีอยูในระดับสูง

2.ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01และ.05 ตามลําดับ  
สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  มีความสัมพันธในทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

3.การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย  และทัศนคติตองาน  สามารถรวมกันทํานาย  
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5.2 การสนับสนุนทางสังคมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
Jones  and  James  (1998, อางถึง ในเกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 41)  ศึกษาโครงสราง

ทางอารมณของพนักงานที่ใชแรงงานกับผลกระทบตอผลผลิตของลูกจาง โดยตัวแปรตามไดแก  
ความพึงพอใจในการทํางาน  การทําใหเสียอารมณ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ตัว
แปรตนที่ศึกษาในครั้งนี้มีหลายตัว  เชน  การรับรูความหลากหลายของงาน  คุณลักษณะของงาน  
เพศ  ความผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสังคมที่ไดรับจากเพื่อนรวมงาน กลุมตัวอยางเปน
พนักงานในโรงพยาบาลขนาดใหญแหงหนึ่ง  หัวหนางานเปนผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานและพนักงานตอบแบบสอบถามที่เกี่ยวกับตัวแปรตาง ๆ ซึ่งผูวิจัยศึกษา
พบวา  การที่พนักงานไดมีโอกาสแสดงอารมณออกอยางเหมาะสม  พนักงานจะมีแนวโนมแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดมากกวา

Murray  and  Christine (1998, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 42) ไดทดสอบ
โมเดลความเหมาะสมของที่ทํางานและที่บาน โดยทดสอบจํานวน  265  คน ใชวิธีการวิเคราะห
องคประกอบ  4  ดานที่เกี่ยวของ ไดแก การทํางานที่รบกวนครอบครัว  ครอบครัวที่รบกวนการ
ทํางาน การทํางานที่เกื้อหนุนครอบครัว  ครอบครัวที่เกื้อหนุนตอการทํางาน  ซึ่งพบวาองคประกอบ
ทั้ง 4  เปนตัวทํานายถึงความตั้งใจที่จะลาออก  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ความ
ผูกพันตอองคการ  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในครอบครัวไดเปนอยางดี

Lambert  (2000, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ 2547 : 42)  ไดกลาวถึงทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่มีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลาวคือ  
บุคคลจะมีความรูสึกตอสภาพหรือผลประโยชนที่เขาไดรับจากบริษัท  ซึ่งผลประโยชนเหลานี้เชน  
การจัดสถานเลี้ยงเด็ก  มีการเตรียมความสะดวกสบายใหกับพนักงานเมื่อตองไปปฏิบัติงานขางนอก  
มีการใหคําปรึกษา  อยางไรก็ตาม  สิ่งเหลานี้เปนองคประกอบของงานภายนอกที่อาจสงผลตอความ
พึงพอใจในงาน  แตไมเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน  โดยพนักงานจะแสดงความพยายามที่มากขึ้น
เมื่อเขาไดรับผลประโยชนเหลานี้  ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวนั้นเกี่ยวพันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ

Brown (1981, อางถึงใน จตุพร  นําคิด 2548 : 26)   ไดทําการศึกษาบริบททางสังคมที่มี
อิทธิพลตอการประเมินความสามารถในการเปนผูนําของเพศชายและเพศหญิง ผลวิจัยพบวา การ
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมหรือไมไดรับการสนับสนุนสามารถเพิ่มหรือลดความสามารถในการ
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เปนผูนําของบุคคลได นอกจากนี้ยังพบวาผูนําในองคกรเพศชายและเพศหญิงที่ทําในสิ่งเดียวกัน  
และมีความถี่เทากัน  บอบครั้งที่เพศหญิงจะถูกประเมินความสามารถในการเปนผูนําต่ํากวาเพศชาย
  

เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547 : 79-80) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การ
สนับสนุนทางสังคม  ทัศนคติตองานและภาวะผูนํา  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดินระบบ
ไฟฟาแรงต่ํา  แรงสูง  และเครื่องจักรกล  ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน 132 คน  ซึ่ง
ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 29-34 ป  เปนเพศชาย อายุงานอยูในระหวางไม
ถึง 2 ป  จบการศึกษาระดับ  ประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือมัธยมศึกษาปที่ 6 สวนใหญเปนพนักงาน
ประจํา  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับปานกลาง  มีทัศนคติตองานในระดับสูง  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับปานกลาง และประเมินภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายอยูในระดับต่ํา  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมในระดับสูง  ตัวแปร
อายุ เพศ และทัศนคติตองาน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และระดับการศึกษา  การสนับสนุนทางสังคม  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  นอกจากนี้พบวา  การสนับสนุนทางสังคม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และเพศของพนักงาน
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 47.4

นอกจากผูวิจัยจะนําเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคมกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวแลว  ในที่นี้ผูวิจัยขอเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับการสนับสนุนขององคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งเปนสิ่งแวดลอมหนึ่ง
ในสังคมดวย

5.3 การสนับสนุนขององคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
John (1995, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 43) ไดศึกษาทีมที่มีคุณภาพสูงสุดใน

ดานการรับรูระดับพหุคูณ บรรยากาศทางสังคมที่สงผลตอทัศนคติ  พฤติกรรม  และความเครียด
ของสมาชิกทีมรวมทั้งผลการปฏิบัติงานของทีม โดยในการศึกษาครั้งนี้ไดทดลองหาความสัมพันธ
ระหวาง  บรรยากาศทางสังคมกับทัศนคติตอการทํางาน  พฤติกรรมการทํางานและความเครียดใน
การทํางาน  กลุมตัวอยางจํานวน 136 คน  เปนสมาชิกทีมขององคการแหงหนึ่ง  รายงานถึงทัศนคติ
ของตนเอง  การรับรูอํานาจและการสนับสนุน  รวมทั้งประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของเพื่อนรวมทีม  พบวาการรับรูอํานาจและสนับสนุนในองคการ  มีความสัมพันธกับความ
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พึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจของทีม ความผูกพันตอองคการ  ความผูกพันตอทีม  และพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่พนักงานมีตอทีม  ความเหนียวแนนของทีม ความตั้งใจที่จะลาออก
จากองคการและทีม  รวมถึงคุณภาพของผลงานทีม

Marjojie et al. (1999 : 159-174, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 43)  ไดศึกษา  
การเมืองในองคการและการสนับสนุนขององคการ ที่สงผลตอทัศนคติตองาน ผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยไดศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 128  คน  พบวา  
การเมืองในองคการและการสนับสนุนขององคการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ความ
ผูกพัน ความตั้งใจที่จะลาออก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการซึ่งประเมินโดย
หัวหนางาน

Farh,Podsakoff&Organ (2000, อางถึงใน ชญานิศ นิลแจง 2550 : 56)  พบวาในใตหวัน  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและการรับรู
พฤติกรรมการใหการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา

Schnake (2000, อางถึงใน ชญานิศ นิลแจง  2550 : 57)พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการเกิดจากความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

Pearce and  Gregersen  (1991 : 833-844, อางถึงใน ณัฐยา  ไพรสงบ  2546 : 33) ได
ศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ซึ่งพนักงานเต็มใจที่จะทําเพื่อองคการ (Extrarole  
Behavior)  ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพื่อองคการ (Prosocial  Behavior)  โดยศึกษาจาก
พนักงานของโรงพยาบาล 2 แหง พบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิด
พฤติกรรมเพื่อองคการนี้ขึ้น  และยังพบวาสภาวการณของงานในบางลักษณะ  เชน  งานที่ตองพึ่งพิง
กันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการ  ซึ่งจะมีความสัมพันธกับความผูกพันองคการและ
สงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหนาที่   ซึ่งพนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย

จันทรพา  ทัดภูธร  (2543 : บทคัดยอ)  ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนขององคการ  
และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจางที่มีตอการตอบแทนของลูกจาง  
โดยศึกษากับพยาบาลวิชาชีพ     ระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐบาลสังกัดทบวง
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มหาวิทยาลัยเขตกรุงเทพ โมเดลประกอบไปดวยตัวแปรแฝง 5 ตัวไดแก  การสนับสนุนขององคการ
ตามการรับรูของลูกจาง  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนางาน-ลูกนอง  การผูกมัดตนเองกับองคการ  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและพฤติกรรมตามบทบาท พบวา การสนับสนุนของ
องคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอพฤติกรรมตามบทบาทของลูกจาง และสงผล
ทางออมตอพฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการ  นอกจากนี้ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
งาน-ลูกนองมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการ
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บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
การสนับสนุนทางสังคม กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย
ตามลําดับขั้นตอนดังนี้

1.การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
2.เครื่องมือที่ใชในการศึกษาและการตรวจสอบความนาเชื่อถือของเครื่องมือ
3.การเก็บขอมูล
4.การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
5.ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย

1.การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนพนักงานระดับปฏิบัติการขององคการภาครัฐแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยแบงออกเปน 2  ประเภท คือ พนักงานที่เปนขาราชการ และ
พนักงานที่เปนลูกจางในองคการ ซึ่งยังปฏิบัติงานอยูในชวงการเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนกันยายน  
2551  มีจํานวนพนักงานรวมทั้งสิ้น  451 คน การวัดตัวแปรในครั้งนี้  ผูวิจัยใชวิธีใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเปนผูประเมิน

1.2กลุมตัวอยาง
เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยมีกลุมตัวอยางคือพนักงานระดับ

ปฏิบัติการขององคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 451  คน  ผูวิจัยจึงได
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane (อางถึงใน กันยา  พีรพัฒนานันท
2546 : 37) ดังจะแสดงดังนี้
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ขนาดของกลุมตัวอยางคํานวณโดยสูตรดังนี้

n =     N
         1 + N(e)2

โดยกําหนดให
n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนโดยกําหนดใหมีคา = .05

วิธีคํานวณสูตร
N = 451

       1+451(.05)2

≈ 212

ดังนั้น จะเห็นไดวามีขนาดตัวอยางที่เหมาะสมจํานวน  212 คน 

2.เครื่องมือที่ใชในการศึกษาและการตรวจสอบความนาเชื่อถือของเครื่องมือ
2.1 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดย

แบงเปน 4 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดของแบบสอบถามแตละตอนดังตอไปนี้
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ  

ไดแก  เพศ  อายุ  อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได (ตอเดือน )
ตอนที2่ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางานตามการรับรูของพนักงาน

ระดับปฏิบัติงาน ที่สรางโดย บาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio)  ถูกแปลและพัฒนาโดย
ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538) ซึ่งผูวิจัยนํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามในเรื่องภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) 
และภาวะผูนําแบบตามสบาย (laissez –faire leadership) ซึ่งจําแนกออกเปน 5 ระดับ  คือ บอยมาก 
บอย บางครั้ง นาน ๆ ครั้ง และ ไมเคย  ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 28 ขอคําถาม โดยแตละแบบ
ภาวะผูนํามีจํานวนขอดังนี้
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1. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง มีทั้งหมด 14 ขอ แยกออกเปนคุณลักษณะ 4 ดาน คือ
1.1 องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีจํานวน 5 ขอ

ไดแกขอที่  10, 13, 14, 17, 25
1.2 องคประกอบดานการสรางแรงบันดาลใจ มีจํานวน 3 ขอ ไดแกขอที่

7, 19,23  
1.3 องคประกอบดานการกระตุนทางปญญา มีจํานวน 3 ขอ ไดแกขอที่

3, 11, 21,
1.4 องคประกอบดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีจํานวน 3

ขอ ไดแกขอที่ 12, 26, 27
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีทั้งหมด 9 ขอ แยกออกเปนคุณลักษณะ 2 ดานคือ

2.1 องคประกอบดานการใหรางวัลตามสถานการณ   มีจํานวน 4 ขอ
ไดแก  ขอที่ 4, 8, 24, 28

2.2 องคประกอบดานการบริหารแบบวางเฉย มีจํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ
ที่ 2,6,15, 18, 20

3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีทั้งหมด 5 ขอประกอบดวยขอ 1, 5, 9, 16, 22 
ซึ่งแบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามที่ใหพนักงานระดับปฏิบัติงานประเมินการแสดง

พฤติกรรมดังกลาวของหัวหนางานระดับตนของตนวา หัวหนางานระดับตนไดแสดงพฤติกรรมใน
ระดับใด  ซึ่งแตละขอเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating  Scale )  ตามแนวทางของ  Likert Scale  
ซึ่งจะวัดใน 5  ระดับดวยกัน

เกณฑการใหคะแนนของแบบทดสอบภาวะผูนํา
บอยมาก = 5 คะแนน
บอย = 4 คะแนน
บางครั้ง = 3 คะแนน
นาน ๆ ครั้ง = 2 คะแนน
ไมเคย = 1 คะแนน

ตอนที ่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม  ซึ่งเปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาจากเกษรา ชัยรังษีเลิศ(2547)ที่มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบประเมินคา (Rating  
Scale) โดยเปนขอความที่ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น  แบงออกเปน 5 ระดับ คือ  เปน
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จริงนอยที่สุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง  เปนจริงมาก  และเปนจริงมากที่สุด  ประกอบดวย
คําถามเชิงบวกจํานวน 12 ขอ และครอบคลุมปจจัยการสนับสนุนทางสังคม 3 ดานคือ

1.การสนับสนุนทางอารมณ มีจํานวน 5 ขอ ไดแกขอที่ 1 - 5
2.การสนับสนุนเชิงรูปธรรม มีจํานวน 2 ขอ ไดแก ขอที่ 6 -7
3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร มีจํานวน 5 ขอไดแก ขอที่ 8 -12 

เกณฑการใหคะแนนแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม
เปนจริงมากที่สุด = 5 คะแนน
เปนจริงมาก = 4 คะแนน
เปนจริงปานกลาง = 3 คะแนน
เปนจริงนอย = 2 คะแนน
เปนจริงนอยที่สุด = 1 คะแนน

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดย
ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นมาจากแบบสอบถามของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ซึ่งมีลักษณะเปนมาตรวัด
ตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอคําถามที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นและไดจําแนกออกเปน 5
ระดับ คือไมเคยปฏิบัติ นอยครั้ง  นาน ๆ ครั้ง   บอยครั้ง  และสม่ําเสมอ  ประกอบดวยคําถามเชิง
บวกจํานวน 15  ขอ ครอบคลุมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดานคือ

1.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือมีจํานวน 3 ขอ  ไดแกขอที่  1 -3
2.พฤติกรรมความสุภาพออนนอมมีจํานวน  3 ขอ ไดแกขอที่  4 – 6
3.พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬามีจํานวน   3 ขอ ไดแกขอที่  7 – 9
4.พฤติกรรมการใหความรวมมือมีจํานวน  3 ขอ  ไดแกขอที่  10 – 12
5.พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่มีจํานวน 3 ขอ  ไดแก ขอที่  13 – 15

เกณฑการใหคะแนนแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
สม่ําเสมอ = 5 คะแนน
บอยครั้ง = 4 คะแนน
นาน ๆ ครั้ง = 3 คะแนน
นอยครั้ง = 2 คะแนน
ไมเคยปฏิบัติ = 1 คะแนน
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2.2 การตรวจสอบความนาเชื่อถือของเครื่องมือ
เนื่องจากเครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถาม

ทั้ง 4 ตอน ใหอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยผูทรงคุณวุฒิอีก 2 ทาน ใหขอเสนอแนะ  คําแนะนําและ
พิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม  แลวนํามาแกไขตามขอเสนอแนะ จากนั้นผูวิจัยจึงนํา
แบบสอบถามมาขอเก็บรวบรวมขอมูลตอไป

3.การเก็บรวบรวมขอมูล
3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary   Data)
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ   โดยผูวิจัยมีเครื่องมือในการทําวิจัยคือ 

แบบสอบถาม  ซึ่งมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลดังตอไปนี้
3.1.1.ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี เพื่อนําหนังสือไปขอความอนุเคราะหจากผูจัดการฝายทรัพยากร
บุคคลขององคการที่จะทําการศึกษา เพื่อใหพนักงานที่เปนกลุมตัวอยางชวยตอบแบบสอบถาม   

3.1.2.ผูวิจัยรับหนังสือพรอมกับนําแบบสอบถามไปยังองคการที่จะทํา
การวิจัย เพื่อประสานงานกับหัวหนาฝายทรัพยากรบุคคลในเรื่องการนัดหมายในการดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูล และการชี้แจงการตอบแบบสอบถาม

3.1.3ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลและติดตามรวบรวมแบบสอบถามคืน
จากองคการภาครัฐที่ผูวิจัยเขาไปเก็บรวบรวมขอมูล

3.1.4.ผูวิจัยตรวจความสมบูรณของแบบสอบถามทุกชุด จากนั้นนํามา
ใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  แลวลงรหัสในแบบสอบถาม

3.1.5.นําขอมูลที่ไดจากขอ4มาวิเคราะหขอมูลในเชิงสถิติดวย
คอมพิวเตอร

3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary  Data)
เปนขอมูลที่ไดจากการศึกษา คนควา และรวบรวมเกี่ยวกับเรื่องภาวะผูนํา การ

สนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จากหนังสือ  วารสาร 
วิทยานิพนธ งานวิจัย  ตลอดจนทางเว็บไซตตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
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4.การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ  โดยนําขอมูลจากแบบสอบถาม

มาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (The Statistical Packages for the Social Sciences) ซึ่งมี
รายละเอียดดังตอไปนี้

4.1ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง  
สถิตที่ใชคือ คาความถี่  คาเฉลี่ย  คารอยละ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
4.2ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
เปนการใหพนักงานระดับปฏิบัติการแสดงความเห็นตอหัวหนางานระดับตนของตนวา  

หัวหนางานมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความเปนผูนําในแตละดานใหพนักงานรับรูอยูในระดับใด  ซึ่งมี
การแปลความหมายคาเฉลี่ยของผลการวิเคราะห โดยกําหนดความกวางของอันตรภาคชั้น 
ดังตอไปนี้ (ธานินทร  ศิลปจารุ 2550 : 77)

4.50 - 5.00   =  บอยมาก   (พฤติกรรมการรับรูของพนักงานเกิดขึ้นบอยมาก)
3.50 – 4.49   =  บอย   (พฤติกรรมการรับรูของพนักงานเกิดขึ้นบอยครั้ง)
2.50 - 3.49    =  บางครั้ง   (พฤติกรรมการรับรูของพนักงานเกิดขึ้นบางครั้ง)
1.50 - 2.49    =  นาน ๆ ครั้ง   (พฤติกรรมการรับรูของพนักงานเกิดขึ้นนาน ๆ ครั้ง)
1.00 - 1.49     =  ไมเคย    (พฤติกรรมการรับรูของพนักงานไมเคยเกิดขึ้นเลย)
4.3  ขอมูลเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
เปนการใหพนักงานระดับปฏิบัติการแสดงความเห็นวา ตนไดรับการสนับสนุนทาง

สังคมจากบุคคลรอบขาง ในแตละดานอยูในระดับใด  ซึ่งมีการแปลความหมายคาเฉลี่ยของผลการ
วิเคราะห  โดยกําหนดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังตอไปนี้ (ธานินทร  ศิลปจารุ 2550 : 77)

4.50 - 5.00    =  เปนจริงมากที่สุด (ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด)
3.50 – 4.49   =  เปนจริงมาก  (ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมาก)
2.50 - 3.49   =  เปนจริงปานกลาง (ไดรับการสนับสนุนทางสังคมปานกลาง)
1.50 - 2.49    =  เปนจริงนอย (ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอย)
1.00 - 1.49   =  เปนจริงนอยที่สุด (ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอยที่สุด)
4.4  ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   
เปนการใหพนักงานระดับปฏิบัติงานแสดงความเห็นวา  ตนมีพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการในแตละดานอยูในระดับใด  ซึ่งมีการแปลความหมายคาเฉลี่ยของผล
การวิเคราะห  โดยกําหนดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังตอไปนี้ (ธานินทร  ศิลปจารุ 2550 : 77)
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4.50 - 5.00 =   สม่ําเสมอ (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีอยางสม่ําเสมอ)
3.50 – 4.49  =   บอยครั้ง (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีบอยครั้ง)
2.50 - 3.49   =   นาน ๆ ครั้ง (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีนานๆ ครั้ง)

 1.50 - 2.49  =   นอยครั้ง (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีนอยครั้ง)
1.00 - 1.49   =   ไมเคยปฏิบัติ (พนักงานไมเคยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี)



56

5.ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย
ตารางที่ 1 ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย

เดือน
กิจกรรม

3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3
5.1 กําหนดหัวขอวิจัยและเสนอตอ
อาจารยที่ปรึกษา
5.2 ศึกษาและรวบรวมขอมูลจาก
หนังสือ  บทความ  วารสาร งานวิจัย  
เอกสารอื่นๆ และอินเตอรเน็ต
5.3 สงหัวของานวิจัยและชื่ออาจารยที่
ปรึกษาตอคณะกรรมการดําเนินงาน
วิชาสัมมนาปญหาทางธุรกิจ
5.4 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ
ที่ 1 (บทที่ 1) พรอมทั้งปรับเปลี่ยนงาน
ตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
5.5 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ
ที่ 2 (บทที่ 1-3 และแบบสอบถาม) 
พรอมทั้งปรับเปลี่ยนงานตามคําแนะนํา
ของอาจารยที่ปรึกษา
5. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
5.7 วิเคราะหและประมวลผลขอมูล
5.8 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ
ที่ 3 (ฉบับสมบูรณ) พรอมทั้งปรับ
เปลี่ยนงานตามคําแนะนําของอาจารยที่
ปรึกษา
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

จากการศึกษาเรื่อง “การศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา การสนับสนุนทางสังคมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูวิจัย
ไดศึกษาและเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวย พนักงานที่เปนขาราชการและลูกจาง     
ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจาก  สูตรของทาโร ยามาเน  (Taro Yamane) โดย
กําหนดคาความคลาดเคลื่อนไวที่ 5 % หรือที่ระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05  ทําใหไดจํานวนกลุม
ตัวอยางมากกวาหรือเทากับ  212 คน  ผูวิจัยจึงทําการแจกแบบสอบถามไปเปนจํานวน 240 ชุด และ
ไดกลับมา 215 ชุด ผูวิจัยจึงขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้

ตอนที1่ ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ  อายุ อายุงาน 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได (ตอเดือน) และตําแหนง

ตอนที่ 2  ขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
ตอนที่ 3  ขอมูลการสนับสนุนทางสังคม
ตอนที่ 4  ขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
จากการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานระดับปฏิบัติการที่เปนกลุมตัวอยางแยกตาม

ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได (ตอเดือน) 
และตําแหนง ดังแสดงในตารางที่ 2 -8  ดังนี้

ตารางที่   2   จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามเพศ

เพศ จํานวน รอยละ
ชาย 119 55.3
หญิง 96 44.7

รวม 215 100.0

จากตารางที่ 2 พบวา  กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้ เปนเพศชายมีจํานวน 119 
คน คิดเปนรอยละ 55.3 และเปนเพศหญิงมีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 44.7

ตารางที่   3  จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามอายุ

อายุ จํานวน รอยละ
ต่ํากวา 25 ป 7 3.3
25-35 ป 73 34.0
36-45 ป 68 31.6
46-55 ป 54 25.1
56-60 ป 13 6.0

รวม 215 100.0

จากตารางที่ 3 พบวา  กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้  สวนใหญมีอายุระหวาง  
25-35 ป  จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 34.0  รองลงมามีอายุระหวาง 36-45 ป จํานวน 68 คน คิด
เปนรอยละ 31.6  และอายุระหวาง 46-55 ป จํานวน 54 คน  คิดเปนรอยละ 25.1 ตามลําดับ
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ตารางที่   4  จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามอายุงาน

อายุงาน จํานวน รอยละ
1-5  ป 44 20.5
6-10 ป 44 20.5
11-15 ป 41 19.1
16-20 ป 37 17.2
21-25 ป 21 9.8
26-30 ป 14 6.5
31 ปขึ้นไป 14 6.5

รวม 215 100.0

จากตารางที่ 4 พบวา กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้ สวนใหญมีอายุงาน
ระหวาง 1-5 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 20.5   และอายุงานระหวาง 6-10 ป จํานวน 44 คน คิด
เปนรอยละ 20.5 เทากัน รองลงมามีอายุงานระหวาง 11-15 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 19.1 

ตารางที่  5   จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
จําแนกตามสถานภาพ

สถานภาพ จํานวน รอยละ
โสด 61 28.4
แตงงาน 115 53.5
หมาย 13 6.0
หยาราง 16 7.4
แยกกันอยู 10 4.7

รวม 215 100.0

จากตารางที่ 5 พบวา กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้ สวนใหญมีสถานภาพ
แตงงานจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 53.5 รองลงมาสถานภาพโสด จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 
28.4    และสถานภาพหยารางจํานวน 16 คน คิดเปนจํานวน 7.4 ตามลําดับ
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ตารางที่   6  จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
จําแนกตามการศึกษา

การศึกษา จํานวน รอยละ
มัธยมศึกษาปที่ 3 67 31.2
มัธยมศึกษาปที่ 6 หรือ ปวช. 47 21.9
ปวส. หรือ อนุปริญญา 32 14.9
ปริญญาตรี 53 24.7
สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 16 7.4

รวม 215 100.0

จากตารางที่6 พบวา กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษา
อยูในชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 31.2   รองลงมามีการศึกษาอยูในระดับ
ปริญญาตรี จํานวน53 คน คิดเปนรอยละ 24.7  และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 หรือ ปวช. จํานวน 47 คน 
คิดเปนรอยละ 21.9  ตามลําดับ

ตารางที่   7   จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายได (ตอเดือน)

รายได (ตอเดือน) จํานวน รอยละ
5,000 – 10,000  บาท 85 39.5
10,001 – 15,000  บาท 70 32.6
15,001 – 20,000  บาท 16 7.4
20,001 – 25,000  บาท 22 10.2
25,001 – 30,000  บาท 11 5.1
30,001 บาทขึ้นไป 11 5.1

รวม 215 100

จากตารางที่ 7  พบวา  กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้  สวนใหญมีรายได (ตอ
เดือน) ระหวาง 5,000 – 10,000 บาท  จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 39.5   รองลงมามีรายได(ตอ
เดือน)ระหวาง 10,001 – 15,000  จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 32.6   และมีรายได (ตอเดือน) 
ระหวาง 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 22 คน  คิดเปนรอยละ 10.2  ตามลําดับ
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ตารางที่   8  จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
จําแนกตามตําแหนง

จากตารางที่ 8 พบวา กลุมตัวอยางขององคการภาครัฐแหงนี้   สวนใหญมีตําแหนง
เปนลูกจาง จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 51.2  รองลงมาเปนตําแหนงเจาพนักงานปกครอง 
จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 8.4  และตําแหนงเจาหนาที่ธุรการจํานวน17 คน คิดเปนรอยละ  7.9 
ตามลําดับ

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ
ผูอํานวยการ 1 0.5
ผูชวยผูอํานวยการ 2 0.9
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 2 0.9
เจาพนักงานปกครอง 18 8.4
วิศวกรโยธา / สถาปนิก 2 0.9
นายชาง 5 2.3
เจาหนาที่อนามัย / งานสาธารณสุข 6 2.8
นักวิชาการ 3 1.4
เจาหนาที่ธุรการ 17 7.9
เจาหนาที่การเงิน 11 5.1
นักพัฒนาชุมชน 8 3.7
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 4 1.9
นักประชาสัมพันธ 1 0.5
เจาหนาที่บันทึกขอมูล 7 3.3
ชางภาพ 1 0.5
นายชางสํารวจ 3 1.4
เจาพนักงานจัดเก็บรายได 5 2.3
เจาหนาที่รักษางานความสะอาด 3 1.4
เจาพนักงานการเกษตร 2 0.9
เจาหนาที่หองสมุด 3 1.4
เจาหนาที่พัสดุ 1 0.5
ลูกจาง(คนงานเก็บ/กวาดขยะ,พนักงานขับ
รถยนต,ยาม,ภารโรง,คนสวน,พนักงานเทศกิจ)

110 51.2

รวม 215 100
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา แสดงในตารางที่  9 –18 ดังนี้
การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา แบงภาวะผูนําออกเปน 3 แบบดังตอไปนี้
1.ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  มีทั้งหมด 14 ขอ แยกออกเปนคุณลักษณะ  4  ดาน

 (ตารางที่9-13)
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  มีทั้งหมด  9 ขอ แยกออกเปนคุณลักษณะ  2  ดาน

(ตารางที่ 14-16)
3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีทั้งหมด 5 ขอ (ตารางที่ 17)

ตารางที่   9  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบเปลี่ยน
แปลง
1.ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอดุมการณ

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางานระบุ
ความสําคัญของการ
มีเปาหมายและวัตถุ
ประสงคไดอยาง
ชัดเจน

49
(22.8)

87
(40.5)

50
(23.3)

23
(10.7)

6
(2.8)

- 3.71 1.01 บอย

2.หัวหนางานแสดง
ถึงความเฉลียวฉลาด
และสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงานสูง

49
(22.8)

68
(31.6)

48
(22.3)

37
(17.2)

13
(6.0)

- 3.48 1.19 บอย

3.การตัดสินใจของ
หัวหนางานนั้นจะ
คํานึงถึงผลที่ตามมา
ทางศีลธรรมและ
จริยธรรม

44
(20.5)

99
(46.0)

42
(19.5)

15
(7.0)

15
(7.0)

- 3.66 1.09   บอย

4.หัวหนางานแสดง
ใหเห็นถึงความแนว
แนในอุดมคติและ
คานิยมที่ตนเอง
ยึดถืออยู

32
(14.9)

63
(29.3)

74
(34.4)

33
(15.3)

13
(6.0)

- 3.32 1.09
บาง
ครั้ง
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ตารางที่   9  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (ตอ)

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
แปลง
1.ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

X (S.D.) แปล
ผล

5.หัวหนางานปฏิบัติ
ตนเปนแบบอยางที่ดี 
จนขาพเจามีความนับ
ถือ

75
(34.9)

71
(33.0)

51
(23.7)

12
(5.6)

6
(2.8)

- 3.92 1.03
บอย
มาก

รวม 3.62 1.10 บอย

จากตารางที่ 9 พบวา  พนักงานมีการรับรูบอยครั้งเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณของหัวหนางานระดับตน ( X  = 3.62  ) และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่
ดี  จนมีความนับถือ ( X  = 3.92  )  รองลงมามีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานระบุความสําคัญ
ของการมีเปาหมาย และวัตถุประสงคไดอยางชัดเจน  ( X  = 3.71  )  และการตัดสินใจของหัวหนา
งานนั้นจะคํานึงถึงผลที่ตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม ( X  = 3.66  )   ตามลําดับ



64

ตารางที่  10 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ

จากตารางที่ 10 พบวา พนักงานมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
แปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจของหัวหนางานระดับตน ( X  = 3.48 ) และเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานใหกําลังใจพนักงานอยาง
ตอเนื่อง ( X  = 3.69  )  รองลงมามีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานทําใหขาพเจามุงความสนใจวา
จะปฏิบัติงานอยางไร  เพื่อใหผลงานสําเร็จ ( X  = 3.62  )  และหัวหนางานมองการณไกลถึงความ
เปนไปไดใหม ๆ ที่นาตื่นเตนและทาทาย  ( X  = 3.13  )  ตามลําดับ

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง
2.ดานการสรางแรง
บันดาลใจ

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

   X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางานมอง
การณไกลถึงความ
เปนไปไดใหม ๆที่
นาตื่นเตนและทา
ทาย

27
(12.6)

48
(22.3)

81
(37.7)

44
(20.5)

15
(7.0)

-
3.13 1.09

บาง
ครั้ง

2.หัวหนางานให
กําลังใจพนักงาน
อยางตอเนื่อง

51
(23.7)

84
(39.1)

50
(23.3)

23
(10.7)

6
(2.8)

1
(0.5)

3.69 1.06 บอย

3.หัวหนางานทําให
ขาพเจามุงความ
สนใจวาจะปฏิบัติ
งานอยางไรเพื่อให
งานสําเร็จ

38
(17.7)

93
(43.3)

56
(26.0)

21
(9.8)

7
(3.3)

- 3.62 0.99 บอย

รวม 3.48 1.08
บาง
ครั้ง
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ตารางที่  11 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง
3.ดานการกระตุน
ทางปญญา

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

  X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางาน
กระตุนและสนับ
สนุนขาพเจาใหมอง
ปญหาอยางหลาก
หลาย

36
(16.7)

86
(40.0)

56
(26.0)

26
(12.1)

11
(5.1)

- 3.51 1.07 บอย

2.หัวหนางาน
สงเสริมพนักงานให
นําประเด็นที่ยังไม
เปนปญหาขึ้นมา
รวมกันพิจารณา

16
(7.4)

59
(27.4)

63
(29.3)

49
(22.8)

28
(13.0)

- 2.93 1.15
บาง
ครั้ง

3.หัวหนางานหาวิธี
ตางๆ ในการแก
ปญหา

69
(32.1)

88
(40.9)

27
(12.6)

26
(12.1)

5
(2.3)

- 3.88 1.06 บอย

รวม 3.44 1.16
บาง
ครั้ง

จากตารางที่ 11 พบวา พนักงานมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
แปลง ดานการกระตุนทางปญญาของหัวหนางานระดับตน  ( X  = 3.44 ) และเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานหาวิธีตางๆในการแกปญหา
( X  = 3.88 )  รองลงมามีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานกระตุนและสนับสนุนขาพเจาใหมอง
ปญหาอยางหลากหลาย ( X  = 3.51  )  และหัวหนางานสงเสริมพนักงานใหนําประเด็นที่ยังไมเปน
ปญหาขึ้นมารวมกันพิจารณา ( X  = 2.93  )   ตามลําดับ
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ตารางที่  12 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง
4.ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจก
บุคคล

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

  X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางานใหคํา
แนะนําที่เปนประ
โยชนตอความกาว
หนาของขาพเจา

58
(27.0)

60
(27.9)

53
(24.7)

38
(17.7)

6
(2.8)

- 3.59 1.14 บอย

2.หัวหนางาน
สงเสริมและ
สนับสนุนพนัก
งานใหมีการพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ

63
(29.3)

84
(39.1)

40
(18.6)

19
(8.8)

9
(4.2)

- 3.80 1.08 บอย

3.หัวหนางานให
ความสนใจพนักงาน
ที่ไมไดรับความ
สนใจจากคนอื่น
เทาที่ควร

27
(12.6)

74
(34.4)

66
(30.7)

19
(8.8)

29
(13.5)

- 3.24 1.19 บอย

รวม 3.54 1.16 บอย

จากตารางที่ 12 พบวา พนักงานมีการรับรูที่บอยครั้งเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนางานระดับตน ( X  = 3.54  ) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานสงเสริม
และสนับสนุนพนักงานใหมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ( X  = 3.80  )  รองลงมามีการรับรูเกี่ยวกับ
การที่หัวหนางานใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของขาพเจา  ( X  = 3.59  )  และ
หัวหนางานใหความสนใจพนักงานที่ไมไดรับความสนใจจากบุคคลอื่นเทาที่ควร ( X  = 3.24)   
ตามลําดับ
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ตารางที่  13 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ X     (S.D.) แปลผล

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3.62 1.10 บอย
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3.48 1.08 บางครั้ง
ดานการกระตุนทางปญญา 3.44 1.16 บางครั้ง
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 3.54 1.16 บอย

รวม 3.52 1.13 บอย

จากตารางที่ 13 พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูที่บอยครั้งเกี่ยวกับรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานระดับตน ( X  =3.52 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว
พบวา พนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณบอยครั้งมากที่สุด 
(3.62 ) รองลงมาคือดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( X  =3.54 ) และดานการสรางแรง
บันดาลใจ ( X = 3.48 )  ตามลําดับ
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการใหรางวัลตามสถานการณ   

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน
1.ดานการใหรางวัล
ตามสถานการณ

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางานตอบ
สนองความตองการ
ของขาพเจาเพื่อเปน
การแลกเปลี่ยนกับ
การไดรับการสนับ
สนุนจากขาพเจา

14
(6.5)

41
(19.1)

57
(26.5)

41
(19.1)

61
(28.4)

1
(0.5)

2.55 1.27
บาง
ครั้ง

2.หัวหนางานบอก
ขาพเจาอยางชัดเจน
วาจะไดรับผลตอบ
แทนอะไรถาทํางาน
ไดตามมาตรฐานที่
กําหนด

48
(22.3)

61
(28.4)

57
(26.5)

22
(10.2)

26
(12.1)

1
(0.5)

3.37 1.29 บอย

3.หัวหนางานทําให
มั่นใจวา   จะไดรับ
รางวัลที่เหมาะสม
จากความสําเร็จใน
การทํางาน

16
(7.4)

80
(37.2)

73
(34.0)

25
(11.6)

21
(9.8)

- 3.21 1.07 บอย

4.หัวหนางานแสดง
ความพอใจ เมื่อขาพ
เจาปฏิบัติงานไดดี

56
(26.0)

78
(36.3)

61
(28.4)

13
(6.0)

7
(3.3)

- 3.76 1.01 บอย

รวม 3.22 1.25
บาง
ครั้ง

จากตารางที่  14  พบวา พนักงานมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน ดานการใหรางวัลตามสถานการณของหัวหนางานระดับตน ( X  = 3.22 ) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานแสดงความ
พึงพอใจเมื่อขาพเจาปฏิบัติงานไดดี ( X  = 3.76 )  รองลงมามีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานบอก
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ขาพเจาอยางชัดเจนวาจะไดรับผลตอบแทนอะไร  ถาทํางานไดตามมาตรฐานที่กําหนด ( X  = 3.37 )   
และหัวหนางานทําใหมั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากความสําเร็จในการทํางาน 
( X  = 3.21  )  ตามลําดับ

ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการบริหารแบบวางเฉย  

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน
2.ดานการบริหาร
แบบวางเฉย

บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

  X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางานตอง
ใหงานลมเหลวกอน
จึงเริ่มดําเนินการได

6
(2.8)

12
(5.6)

17
(7.9)

64
(29.8)

116
(54.0)

- 1.73 1.01 ไมเคย

2.หัวหนางานตอง
เห็นผลงานที่ต่ํากวา
มาตรฐานกอน  จึง
จะเริ่มพยายาม
หาทางแกไข

5
(2.3)

13
(6.0)

36
(16.7)

78
(36.3)

83
(38.6)

- 1.97 1.00
ไมเคย

3.หัวหนางานใชกฎ
ระเบียบอยาง
เครงครัด

47
(21.9)

67
(31.2)

52
(24.2)

41
(19.1)

8
(3.7)

-
3.48 1.14 บอย

4.หัวหนางานแสดง
ใหเห็นความเชื่อของ
ตนเองที่วา“งานใด
ยังไมพัง ก็ยังไมตอง
แกไข”

11
(5.1)

15
(7.0)

32
(14.9)

53
(24.7)

104
(48.4)

- 1.96 1.17 ไมเคย

5.หัวหนางานให
ความสนใจกับขอ
ผิดพลาดเพื่อนํามา
ปรับปรุงผลงานให
ไดมาตรฐาน

53
(24.7)

91
(42.3)

41
(19.1)

23
(10.7)

7
(3.3)

- 3.74 1.05 บอย

รวม 2.58 1.37
บาง
ครั้ง
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จากตารางที่  15  พบวา พนักงานมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน ดานการบริหารแบบวางเฉยของหัวหนางานระดับตน ( X  = 2.58  ) และเมื่อพิจารณา
เปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานใหความสนใจกับ
ขอผิดพลาดเพื่อนํามาปรับปรุงผลงานใหไดมาตรฐาน ( X  = 3.74 ) รองลงมามีการรับรูเกี่ยวของกับ
การที่หัวหนางานใชกฎระเบียบอยางเครงครัด ( X  = 3.48 ) และหัวหนางานตองเห็นผลงานต่ํากวา
มาตรฐานกอน  จึงจะเริ่มพยายามหาทางแกไข ( X  = 1.97  ) ตามลําดับ

ตารางที่  16 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
                    รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน X (S.D.) แปลผล

ดานการใหรางวัลตามสถานการณ 3.22 1.25 บางครั้ง
ดานการบริหารแบบวางเฉย 2.58 1.37 บางครั้ง

รวม 2.90 1.36 บางครั้ง

จากตารางที่ 16 พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับรูปแบบภาวะ
ผูนําแลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตน ( X  = 2.90) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลวพบวา 
พนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําดานการใหรางวัลตามสถานการณบอยครั้งมากที่สุด   
( X = 3.22 ) รองลงมาคือ  การบริหารแบบวางเฉย  ( X = 2.58)  ตามลําดับ
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ตารางที่  17  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
                     การรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย

ระดับพฤติกรรม
ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย บอย

มาก
บอย บาง

ครั้ง
นาน ๆ 
ครั้ง

ไมเคย ไม
ประเมิน

X (S.D.) แปล
ผล

1.หัวหนางานหลีก
เลี่ยงในการเขาไปมี
สวนเกี่ยวของเมื่อ
เกิดเหตุการณสําคัญ

6
(2.8)

22
(10.2)

20
(9.3)

55
(25.6)

111
(51.6)

1
(0.5)

1.86 1.13 ไมเคย

2.หัวหนางานละเลย 
และไมยอมแกไข
ปญหา

8
(3.7)

18
(8.4)

22
(10.2)

76
(35.3)

91
(42.3)

- 1.96 1.10 ไมเคย

3.เมื่อตองการคํา
ปรึกษาพนักงานตาง
หาตัวหัวหนาไมพบ

4
(1.9)

14
(6.5)

27
(12.6)

79
(36.7)

91
(42.3)

- 1.89 0.98 ไมเคย

4.หัวหนางานเลี่ยง
การตัดสินใจใน
เรื่องตาง ๆ

8
(3.7)

20
(9.3)

42
(19.5)

62
(28.8)

83
(38.6)

- 2.11 1.13 ไมเคย

5.หัวหนางานมีการ
ตอบสนองที่ลาชา
กับปญหาที่วิกฤต

8
(3.7)

29
(13.5)

44
(20.5)

69
(32.1)

65
(30.2)

- 2.28 1.14
นาน ๆ 

ครั้ง

รวม 2.02 1.11
นานๆ
ครั้ง

จากตารางที่  17  พบวา  พนักงานมีการรับรูเพียงนาน ๆ ครั้ง เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตน ( X  = 2.02 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  
พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานมีการตอบสนองที่ลาชากับปญหาที่
วิกฤต ( X = 2.28 ) รองลงมามีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนางานเลี่ยงการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ
( X  = 2.11 )    และหัวหนางานละเลยและไมยอมแกไขปญหา ( X  = 1.96  )   ตามลําดับ
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ตารางที่  18  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอการ
รับรูรูปแบบภาวะผูนําโดยรวม

ภาวะผูนํา X     (S.D.) แปลผล

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 3.52 1.13 บอย
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 2.90 1.36 บางครั้ง
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 2.02 1.11 นานๆครั้ง

รวม 2.81 1.33 บางครั้ง

จากตารางที่ 18 พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับรูปแบบภาวะ
ผูนําทั้ง 3 แบบของหัวหนางานระดับตน ( X =2.81) และเมื่อพิจารณาทั้ง 3 แบบแลว พบวา 
พนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงบอยครั้งมากที่สุด ( X =3.52) รองลงมาคือ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ( X  = 2.90 )  และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ( X  =2.02 ) ตามลําดับ

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลการสนับสนุนทางสังคม  แสดงในตารางที่  19 –22  ดังนี้
การสนับสนุนทางสังคมแบงออกเปน 3 ดาน ดังตอไปนี้
1.การสนับสนุนทางอารมณ มีจํานวน 5 ขอ (ตารางที1่9)
2.การสนับสนุนเชิงรูปธรรม มีจํานวน 2 ขอ (ตารางที่20)
3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร มีจํานวน 5 ขอ  (ตารางที่21)
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
สนับสนุนทางสังคม  ดานการสนับสนุนทางอารมณ

จากตารางที่  19  พบวา  พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม ดานอารมณจากบุคคล
รอบขางในระดับที่มาก ( X  = 3.70 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญ
ไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานชวยปลอบใจ และใหกําลังใจเมื่อทานมีเรื่องไม
สบายใจ( X  = 3.83 ) รองลงมาไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานใหความรัก 
และความอบอุนแกทาน ( X  = 3.79 ) และบุคคลรอบตัวทานใหการยอมรับและฟงความคิดเห็นของ
ทาน ( X  = 3.72  )   ตามลําดับ

ระดับความคิดเห็นการสนับสนุนทาง
สังคม
1.ดานการสนับสนุน
ทางอารมณ

เปนจริง
นอยที่สุด

เปน จริง
นอย

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
มาก

 เปนจริง
มากที่สุด

X (S.D.) แปล
ผล

1.บุคคลรอบตัวทาน
ซักถามทุกขสุขของ
ทาน

9
(4.2)

13
(6.0)

65
(30.2)

88
(40.9)

40
(18.6)

3.64 0.99
จริง
มาก

2.บุคคลรอบตัวทาน
ใหการยอมรับและ
ฟงความคิดเห็นของ
ทาน

9
(4.2)

8
(3.7)

63
(29.3)

90
(41.9)

45
(20.9) 3.72 0.98

จริง
มาก

3.บุคคลรอบตัวทาน
ชวยปลอบใจ และ
ใหกําลังใจเมื่อทาน
มีเรื่องไมสบายใจ

8
(3.7)

9
(4.2)

57
(26.5)

79
(36.7)

62
(28.8) 3.83 1.02

จริง
มาก

4.บุคคลรอบตัวทาน
สังสรรคกับทานใน
โอกาสตาง ๆ

14
(6.5)

17
(7.9)

69
(32.1)

78
(36.3)

37
(17.2)

3.50 1.07
จริง
มาก

5.บุคคลรอบตัวทาน
ใหความรัก และ
ความอบอุนแกทาน

6
(2.8)

14
(6.5)

58
(27.0)

78
(36.3)

59
(27.4)

3.79 1.01
จริง
มาก

รวม 3.70 1.02
จริง
มาก
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ตารางที่ 20  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอการ
สนับสนุนทางสังคม  ดานการสนับสนุนเชิงรูปธรรม

ระดับความคิดเห็นการสนับสนุนทาง
สังคม
2.ดานการสนับสนุน
เชิงรูปธรรม

เปนจริง
นอยที่สุด

เปน จริง
นอย

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
มาก

เปนจริง
มากที่สุด

   X (S.D.) แปล
ผล

1.บุคคลรอบตัวทาน
ใหความชวยเหลือ
ดานตางๆ แกทาน
ในบางโอกาส

8
(3.7)

19
(8.8)

31
(14.4)

84
(39.1)

73
(34.0)

3.91 1.08 จริง
มาก

2.บุคคลรอบตัวทาน
ชวยเหลือเรื่องเงิน
ทองหรอืของตาง  ๆ 
ในยามจําเปน

15
(7.0)

30
(14.0)

73
(34.0)

50
(23.3)

47
(21.9)

3.39 1.17
จริง
ปาน
กลาง

รวม 3.65 1.16
จริง
มาก

จากตารางที่  20 พบวา  พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม เชิงรูปธรรมจากบุคคล
รอบขางอยูในระดับที่มาก ( X  = 3.65 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวน
ใหญไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานใหความชวยเหลือดานตาง ๆ แกทานใน
บางโอกาส ( X  = 3.91  ) รองลงมาไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานชวยเหลือ
เรื่องเงินทองหรือของตาง ๆ ในยามจําเปน (  X  = 3.39  )   ตามลําดับ
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ตารางที่  21 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
การสนับสนุนทางสังคม  ดานขอมูลขาวสาร

ระดับความคิดเห็นการสนับสนุนทาง
สังคม
3.ดานขอมูลขาวสาร

เปนจริง
นอยที่สุด

เปน จริง
นอย

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
มาก

เปนจริง
มากที่สุด

X (S.D.) แปล
ผล

1.บุคคลรอบตัวทาน
คอยตักเตือนเมื่อทาน
คิดหรือกระทําในสิ่งที่
ไมเหมาะสม

8
(3.7)

15
(7.0)

61
(28.4)

88
(40.9)

43
(20.0)

3.67 1.00
จริง
มาก

2.บุคคลรอบตัวให
คําแนะนําปรึกษาและ
ชวยเหลือเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของทาน

11
(5.1)

13
(6.0)

54
(25.1)

92
(42.8)

45
(20.9)

3.68 1.03
จริง
มาก

3.บุคคลรอบตัวทาน
ใหคําแนะนําเกี่ยวกับ
การทํางานแกทาน

10
(4.7)

12
(5.6)

54
(25.1)

86
(40.0)

53
(24.7)

3.74 1.04
จริง
มาก

4.บุคคลรอบตัวทาน
รับฟงปญหาและให
คําแนะนําปรึกษา

7
(3.3)

14
(6.5)

61
(28.4)

71
(33.0)

62
(28.8)

  3.78 1.04
จริง
มาก

5.บุคคลรอบตัวทาน
คอยแนะนําและให
ความชวยเหลือปญหา
สวนตัวของทาน

10
(4.7)

19
(8.8)

45
(20.9)

81
(37.7)

60
(27.9)

3.75 1.10
จริง
มาก

รวม 3.72 1.04
จริง
มาก

จากตารางที่  21  พบวา พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม ดานขอมูลขาวสารจาก
บุคคลรอบขางอยูในระดับที่มาก ( X  = 3.72 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงาน
สวนใหญไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานรับฟงปญหา และใหคําแนะนํา
ปรึกษา  ( X  = 3.78 )  รองลงมาไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานคอยแนะนํา
และใหความชวยเหลือปญหาสวนตัวของทาน ( X  = 3.75 )    และบุคคลรอบตัวทานใหคําแนะนํา
เกี่ยวกับการทํางานแกทาน (  X  = 3.74  )  ตามลําดับ
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ตารางที่ 22 คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
การไดรับการสนับสนุนทางสังคมโดยรวม

จากตารางที่ 22 พบวา พนักงานสวนใหญไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับที่มาก 
( X  = 3.69 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว  พบวา พนักงานสวนใหญไดรับการสนับสนุนดาน
ขอมูลขาวสาร  ( X  = 3.72 )  รองลงมาไดรับการสนับสนุนดานการสนับสนุนทางอารมณ 
( X  = 3.70 )   และ ดานการสนับสนุนเชิงรูปธรรม (  X  = 3.65  )  ตามลําดับ

ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ    แสดงในตารางที่ 
23 –28 ดังนี้

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแบงออกเปน 5 ดาน ดังตอไปนี้
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ มีจํานวน 3 ขอ  (ตารางที่ 23)
2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม มีจํานวน  3 ขอ (ตารางที่ 24)
3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา มีจํานวน  3 ขอ (ตารางที่ 25)
4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ มีจํานวน  3 ขอ   (ตารางที่ 26)
5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ มีจํานวน 3 ขอ  (ตารางที่ 27)

การสนับสนุนทางสังคม X     (S.D.) แปลผล

ดานการสนับสนุนทางอารมณ 3.70 1.02 จริงมาก
ดานการสนับสนุนเชิงรูปธรรม 3.65 1.16 จริงมาก
ดานขอมูลขาวสาร 3.72 1.04 จริงมาก

รวม 3.69 1.05 จริงมาก
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ตารางที่  23 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ดานการใหความชวยเหลือ

ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององค
การ 
1.ดานการใหความ
ชวยเหลือ

ไมเคย
ปฏิบัติ

นอยครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง

บอย
ครั้ง

สม่ํา
เสมอ

X (S.D.) แปล
ผล

1.ทานสอน
วิธีการใชอุปกรณ
การทํางานใหกับ
พนักงานใหม

7
(3.3)

25
(11.6)

65
(30.2)

75
(34.9)

43
(20.0)

3.57 1.04 บอย
ครั้ง

2.ทานชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานดวย
ความสมัครใจ

14
(6.5)

20
(9.3)

24
(11.2)

67
(31.2)

90
(41.9)

3.93 1.22
สม่ํา
เสมอ

3.ทานชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานเมื่อ
เขามีงานลนมือ

9
(4.2)

16
(7.4)

37
(17.2)

90
(41.9)

63
(29.3)

3.85 1.06
บอย
ครั้ง

รวม 3.78 1.12
บอย
ครั้ง

จากตารางที่ 23 พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดานการใหความชวยเหลือ ( X  = 3.78) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวา  พนักงาน
สวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความสมัครใจ ( X  = 3.93 )   
รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเขามีงานลนมือ ( X  = 3.85 )   และ
การสอนวิธีการใชอุปกรณการทํางานใหกับพนักงานใหม ( X  = 3.57 )  ตามลําดับ
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ตารางที่ 24 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานความสุภาพออนนอม

ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององค
การ 
2.ดานความสุภาพ
ออนนอม

ไมเคย
ปฏิบัติ

นอยครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง

บอย
ครั้ง

สม่ํา
เสมอ

X (S.D.) แปล
ผล

1.ทานไมสงเสียงดัง
รบกวนการทํางาน
ของผูอื่น

14
(6.5)

20
(9.3)

33
(15.3)

64
(29.8)

84
(39.1)

3.86 1.22
สม่ํา
เสมอ

2.ทานเคารพตอ
ความคิดเห็นของ
ผูอื่น

7
(3.3)

8
(3.7)

13
(6.0)

88
(40.9)

99
(46.0)

4.23 0.96
สม่ํา
เสมอ

3.ทานจะขออนุญาต
ทุกครั้งกอนหยิบ
สิ่งของผูอื่นมาใช

10
(4.7)

11
(5.1)

26
(12.1)

74
(34.4)

94
(43.7)

4.07 1.09
สม่ํา
เสมอ

รวม 4.05 1.10
บอย
ครั้ง

จากตารางที่  24  พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดานความสุภาพออนนอม ( X  = 4.05 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวาพนักงาน
สวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการเคารพตอความคิดเห็นของผูอื่น ( X  = 4.23 )   รองลงมามี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานจะขออนุญาตทุกครั้งกอนหยิบสิ่งของผูอื่นมาใช ( X  = 4.07 )   
และไมสงเสียงดังรบกวนการทํางานของผูอื่น( X  = 3.86  )  ตามลําดับ
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ตารางที่ 25 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา

ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององค
การ 
3.ดานความมีน้ําใจ
เปนนักกีฬา

ไมเคย
ปฏิบัติ

นอยครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง

บอย
ครั้ง

สม่ํา
เสมอ

X (S.D.) แปล
ผล

1.ทานไมปฏิเสธเมื่อ
มีผูขอใหชวยทํางาน 
ขณะกําลังพักผอน

6
(2.8)

32
(14.9)

35
(16.3)

72
(33.5)

70
(32.6)

3.78 1.14
บอย
ครั้ง

2.ทานปฏิบัติหนาที่
อยางดีที่สุด ไมทอ
ถอยเมื่อเกิด
อุปสรรค

15
(7.0)

22
(10.2)

30
(14.0)

82
(38.1)

66
(30.7)

3.75 1.20
บอย
ครั้ง

3.ทานเต็มใจที่จะ
ทํางาน แมตองทํา
มากกวาผูอื่นก็ตาม

10
(4.7)

24
(11.2)

61
(28.4)

75
(34.9)

45
(20.9)

3.56 1.08
บอย
ครั้ง

รวม 3.70 1.14
บอย
ครั้ง

จากตารางที่ 25 พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา ( X  = 3.70 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา
พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานไมปฏิเสธเมื่อมีผูขอรองใหชวยทํางาน ขณะ
กําลังพักผอน ( X  = 3.78 ) รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด ไม
ทอถอยเมื่อเกิดอุปสรรค  ( X  = 3.75 )   และทานเต็มใจที่จะทํางาน แมตองทํามากกวาผูอื่นก็ตาม
( X  = 3.56 )   ตามลําดับ
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ตารางที่ 26  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความรวมมือ

ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององค
การ 
4.ดานการใหความ
รวมมือ

ไมเคย
ปฏิบัติ

นอยครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง

บอย
ครั้ง

สม่ํา
เสมอ

X (S.D.) แปล
ผล

1.ทานสามารถปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบของ
องคการได

7
(3.3)

18
(8.4)

32
(14.9)

77
(35.8)

81
(37.7)

3.96 1.08
สม่ํา
เสมอ

2.ทานยอมรับมติในที่
ประชุมแมวาจะขัดกับ
ความเห็นของทาน

5
(2.3)

19
(8.8)

33
(15.3)

84
(39.1)

74
(34.4)

  3.94 1.03
บอย
ครั้ง

3.ทานอาสาชวยเหลือ
งานที่ชวยสรางภาพ
พจนใหกับองคการ

13
(6.0)

15
(7.0)

43
(20.0)

70
(32.6)

74
(34.4)

3.82 1.16
สม่ํา
เสมอ

รวม 3.91 1.09
บอย
ครั้ง

จากตารางที่ 26 พบวา พนักงานมีพฤติกรรมที่บอยครั้งเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดานการใหความรวมมือ ( X  = 3.91 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงาน
สวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการได 
( X  = 3.96 ) รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานยอมรับมติในที่ประชุมแมวาจะขัดกับ
ความเห็นของทาน  ( X  = 3.94 )   และทานอาสาชวยเหลืองานที่ชวยสรางภาพพจนใหกับองคการ 
( X  = 3.82 )   ตามลําดับ
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ตารางที่ 27 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ดานความสํานึกในหนาที่

ระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององค
การ 
5.ดานความสํานึกใน
หนาที่

ไมเคย
ปฏิบัติ

นอยครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง

บอย
ครั้ง

สม่ํา
เสมอ

  X (S.D.) แปล
ผล

1.ทานมาทํางานตรง
เวลา

5
(2.3)

14
(6.5)

26
(12.1)

76
(35.3)

94
(43.7)

4.12 1.01
สม่ํา
เสมอ

2.ทานไมนําเวลา
งานไปใชสวนตัว

6
(2.8)

32
(14.9)

68
(31.6)

64
(29.8)

45
(20.9)

3.51 1.07
นาน ๆ

ครั้ง
3.ทานชวยประหยัด
ทรัพยากรภายใน
องคการ เชนปดไฟ
เมื่อไมจําเปน

4
(1.9)

11
(5.1)

29
(13.5)

86
(40.0)

85
(39.5) 4.10 0.95

บอย
ครั้ง

รวม 3.91 1.05
บอย
ครั้ง

จากตารางที่ 27 พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดานความสํานึกในหนาที่ ( X  = 3.91 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงาน
สวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานมาทํางานตรงเวลา ( X  = 4.12 ) รองลงมามีพฤติกรรมที่
ดีเกี่ยวกับการที่ทานชวยประหยัดทรัพยากรภายในองคการ เชนปดไฟเมื่อไมจําเปน ( X  = 4.10 )   
และทานไมนําเวลางานไปใชสวนตัว ( X  = 3.51 )    ตามลําดับ



82

ตารางที่  28 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม

จากตารางที่  28 พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ( X  = 3.87 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีดานความสุภาพออนนอมมากที่สุด ( X  = 4.05 ) รองลงมา มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีดานการใหความรวมมือ และดานความสํานึกในหนาที่เทากัน ( X  = 3.91 )   

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ X     (S.D.) แปลผล

ดานการใหความชวยเหลือ 3.78 1.12 บอยครั้ง
ดานความสุภาพออนนอม 4.05 1.10 บอยครั้ง
ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 3.70 1.14 บอยครั้ง
ดานการใหความรวมมือ 3.91 1.09 บอยครั้ง
ดานความสํานึกในหนาที่ 3.91 1.05 บอยครั้ง

รวม 3.87 1.11 บอยครั้ง
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บทที่ 5

สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ

จากการศึกษาเรื่อง “การศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา การสนับสนุนทางสังคมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ  
1.เพื่อศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนในองคการภาครัฐแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
2.เพื่อศึกษาการสนับสนุนทางสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการภาครัฐ

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
3.เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ  พนักงานในองคการภาครัฐแหงหนึ่ง    ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 215  คน สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก  คารอยละ ( Percentage)  คาเฉลี่ย 
(Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สรุปผลการวิจัย

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได (ตอเดือน) และตําแหนง

สวนใหญกลุมตัวอยางเปนเพศชาย จํานวน 119 คน (รอยละ 55.3) มีอายุระหวาง 25 – 
35 ป จํานวน 73 คน (รอยละ 34.0) มีอายุงาน 1-5 ป และ 6-10 ป เทากัน จํานวนละ 44 คน (รอยละ
20.5 )  มีสถานภาพแตงงาน  จํานวน  115 คน (รอยละ 53.5) มีการศึกษาอยูในระดับชั้นมัธยมศึกษา
ปที่ 3 จํานวน 67 คน (รอยละ31.2)  มีรายได(ตอเดือน) 5,000-10,000 บาท จํานวน 85 คน (รอยละ 
39.5) และมีตําแหนงงานเปนลูกจาง จํานวน 110 คน (รอยละ 51.2) 
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ตอนที ่2   การวิเคราะหขอมูลการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานในองคการภาครัฐแหงนี้ มีการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา

ของหัวหนางานระดับตนเพียงบางครั้ง (คาเฉลี่ย = 2.81 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.33 ) และเมื่อ
พิจารณาแตละรูปแบบแลว พบวาพนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง
มากที่สุด รองลงมา มีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย
ตามลําดับ

1.ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูที่บอยครั้งเกี่ยวกับ
รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานระดับตน (คาเฉลี่ย = 3.52 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 1.13 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลวพบวา พนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณบอยครั้งมากที่สุด รองลงมาคือดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล  และดานการสรางแรงบันดาลใจ  ตามลําดับ 

2.ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเพียงบางครั้งเกี่ยวกับ
รูปแบบภาวะผูนําแลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตน ( คาเฉลี่ย = 2.90 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
1.36 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา พนักงานมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําดานการให
รางวัลตามสถานการณบอยครั้งมากที่สุด  รองลงมาคือดานการบริหารแบบวางเฉย  ตามลําดับ

3.ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย พบวา พนักงานมีการรับรูเพียงนาน ๆ ครั้ง เกี่ยวกับ
รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตน (คาเฉลี่ย = 2.02 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน= 1.11 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับการ
ที่หัวหนางานมีการตอบสนองที่ลาชากับปญหาที่วิกฤต รองลงมา มีการรับรูเกี่ยวกับการที่หัวหนา
งานเลี่ยงการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ และหัวหนางานละเลยและไมยอมแกไขปญหา ตามลําดับ

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลการสนับสนุนทางสังคม
จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานในองคการภาครัฐแหงนี้ ไดรับการสนับสนุนทาง

สังคมในระดับที่มาก (คาเฉลี่ย = 3.69 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.05 ) และเมื่อพิจารณาแตละดาน
แลวพบวาพนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสารมากที่สุด รองลงมา ไดรับการ
สนับสนุนดานการสนับสนุนทางอารมณ และดานการสนับสนุนเชิงรูปธรรม  ตามลําดับ

1.ดานการสนับสนุนทางอารมณ พบวา พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม ดาน
อารมณจากบุคคลรอบขางในระดับที่มาก ( คาเฉลี่ย = 3.70 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.02 ) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานสวนใหญไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคล
รอบตัวทานชวยปลอบใจ และใหกําลังใจเมื่อทานมีเรื่องไมสบายใจ รองลงมาไดรับการสนับสนุน
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เกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานใหความรักและความอบอุนแกทาน และบุคคลรอบตัวทานใหการ
ยอมรับและฟงความคิดเห็นของทาน ตามลําดับ

2.ดานการสนับสนุนเชิงรูปธรรม พบวา  พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม เชิง
รูปธรรมจากบุคคลรอบขางอยูในระดับที่มาก ( คาเฉลี่ย = 3.65 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.16 ) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคล
รอบตัวทานใหความชวยเหลือดานตาง ๆ แกทานในบางโอกาส รองลงมา ไดรับการสนับสนุน
เกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัวทานชวยเหลือเรื่องเงินทองหรือของตาง ๆ ในยามจําเปน ตามลําดับ

3.ดานขอมูลขาวสาร พบวา พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม ดานขอมูลขาวสาร
จากบุคคลรอบขางอยูในระดับที่มาก ( คาเฉลี่ย = 3.72  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.04  ) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคลรอบตัว
ทานรับฟงปญหาและใหคําแนะนําปรึกษา รองลงมา ไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับการที่บุคคล
รอบตัวทานคอยแนะนําและใหความชวยเหลือปญหาสวนตัวของทาน และบุคคลรอบตัวทานให
คําแนะนําเกี่ยวกับการทํางานแกทาน ตามลําดับ

ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานในองคการภาครัฐแหงนี้มีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับ

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (คาเฉลี่ย = 3.87   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.11) และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานแลว พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความสุภาพออนนอม
มากที่สุด รองลงมา มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานการใหความรวมมือ และดานความสํานึกใน
หนาที่เทากัน  

1.ดานการใหความชวยเหลือ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ( คาเฉลี่ย = 3.78 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน =1.12) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานดวยความสมัครใจ รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อ
เขามีงานลนมือ   และการสอนวิธีการใชอุปกรณการทํางานใหกับพนักงานใหม ตามลําดับ

2.ดานความสุภาพออนนอม พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานความสุภาพออนนอม (คาเฉลี่ย = 4.05  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.10 ) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวาพนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการเคารพตอ
ความคิดเห็นของผูอื่น รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานจะขออนุญาตทุกครั้งกอนหยิบ
สิ่งของผูอื่นมาใช และไมสงเสียงดังรบกวนการทํางานของผูอื่น ตามลําดับ
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3.ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พบวา  พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา ( คาเฉลี่ย = 3.70  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
1.14 ) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว  พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่
ทานไมปฏิเสธเมื่อมีผูขอรองใหชวยทํางานขณะกําลังพักผอน รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการ
ที่ทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด ไมทอถอยเมื่อเกิดอุปสรรค และทานเต็มใจที่จะทํางาน แมตองทํา
มากกวาผูอื่นก็ตาม  ตามลําดับ

4.ดานการใหความรวมมือ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมที่บอยครั้งเกี่ยวกับการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความรวมมือ (คาเฉลี่ย = 3.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.09) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทาน
สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการได  รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานยอมรับ
มติในที่ประชุมแมวาจะขัดกับความเห็นของทานและทานอาสาชวยเหลืองานที่ชวยสรางภาพพจน
ใหกับองคการ ตามลําดับ

5.ดานความสํานึกในหนาที่ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมบอยครั้งเกี่ยวกับการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานความสํานึกในหนาที่ (คาเฉลี่ย = 3.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.05 ) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานมา
ทํางานตรงเวลา รองลงมา  มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่ทานชวยประหยัดทรัพยากรภายในองคการ 
เชนปดไฟเมื่อไมจําเปน  และทานไมนําเวลางานไปใชสวนตัว ตามลําดับ

การอภิปรายผล
จาก “ การศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” สามารถอภิปราย
ผลไดดังนี้

1.จากผลการศึกษาพบวาพนักงานองคการภาครัฐแหงนี้ มีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําทั้ง
3 แบบที่แตกตางกันไป   โดยมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมากที่สุด รองลงมามีการ
รับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ตามลําดับ ซึ่งผล
การศึกษานี้เปนไปตามโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio(1999 : 9-32 อางถึงใน 
รัตติกรณ จงวิศาล2545 : 39-45)ที่กลาววา ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีการใหรางวัลตามสถานการณ 
และมีการบริหารแบบวางเฉย ซึ่งจะพบวาการใหรางวัลตามสถานการณหรือมีการเสริมแรงทางบวก
มีประสิทธิผลในการจูงใจผูอื่นใหบรรลุถึงระดับการพัฒนาและมีผลการปฏิบัติที่สูงขึ้น ถึงแมวาจะ
ไมมากพอเทากับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดวยวิธีการนี้ผูนําจะมอบหมายหรือมีขอตกลงเกี่ยวกับ
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สิ่งที่ตองทําใหสําเร็จ และสัญญาวาจะใหรางวัลเปนการแลกเปลี่ยนกับงานที่ไดรับมอบหมายไป  
สวนการบริหารแบบวางเฉยมีแนวโนมที่จะมีประสิทธิภาพนอยกวา และภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบายหรือการขาดภาวะผูนํา คือ ผูนําที่มีการหลีกเลี่ยง ซึ่งเปนภาวะผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด กลาวโดยสรุปคือ จะเห็นไดวาพนักงานในองคการแหงนี้มีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงมากที่สุด มีการใหรางวัลตามสถานการณแกพนักงานในระดับที่บอยครั้งกวาการ
บริหารแบบวางเฉย และมีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายในระดับที่นอยที่สุดดวย   
นั่นยอมทําใหองคการแหงนี้ มีพนักงานที่มีความจงรักภักดี มีความซื่อสัตย มีการทุมเทความ
พยายาม และมีประสิทธิภาพในการดําเนินกิจกรรมขององคการ  เพื่อใหงานบรรลุผลตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว Bass and Avolio(1999: 9-32 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545 : 39-45)  ซึ่งในการวิจัย
ครั้งนี้พบวา  ลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสอดคลองกับทฤษฎีนี้ 
คือการมีพฤติกรรมที่ดีดานความสุภาพออนนอม รองลงมาคือดานการใหความรวมมือ และดาน
ความสํานึกในหนาที่ เทากัน ตามลําดับ

2.จากผลการศึกษาพบวา พนักงานในองคการภาครัฐแหงนี้ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมในระดับที่มาก และเมื่อพิจารณาแตละดานแลวพบวา พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม
ดานขอมูลขาวสารมากที่สุด รองลงมาไดรับการสนับสนุนดานการสนับสนุนทางอารมณ และดาน
การสนับสนุนเชิงรูปธรรม ตามลําดับ ซึ่งจะเห็นไดวาพนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยาง
เหมาะสม  เพื่อที่จะสามารถนํามาตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดานสังคม จึงทําใหพนักงาน
ในองคการแหงนี้เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  มีความมั่นใจในตัวเองและเปนการเสริมสราง
ขวัญและกําลังใจใหรูสึกวาตนมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ซึ่งตรงกับแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม
ของ Rowe and Kahn(1998, อางถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 17) อันจะเปนประโยชนตอองคการ  
หัวหนางาน  เพื่อนรวมงานและตอตัวเอง ตลอดจนทําใหองคการสามารถฝาฟนอุปสรรคและเผชิญ
กับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอีกดวย  

3.จากผลการศึกษาพบวา พนักงานในองคการภาครัฐแหงนี้มีพฤติกรรมบอยครั้ง
เกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และเมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา พนักงานสวน
ใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความสุภาพออนนอมมากที่สุด รองลงมา มีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีดานการใหความรวมมือ และดานความสํานึกในหนาที่เทากัน  ซึ่งพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ชวยเพิ่มความสําเร็จใหกับองคการในดานตางๆ ได Organ (1998, อางถึงใน 
วรท วิลาวรรณ 2546 : 45) อาทิเชน  เปนการลดความจําเปนในการดูแลรักษาทรัพยากรที่หายาก 
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหเกิดผลผลิตที่มากขึ้น  เกิดแนวทางการดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหวางสมาชิกในทีมงาน ตลอดจนชวยเพิ่มความสามารถให
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องคการในการที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดี  ใหมีความซื่อสัตย  มีความจงรักภักดีตอองคการใน
ระยะยาวตอไปในอนาคตไดอีกดวย

ขอเสนอแนะ
1.ขอเสนอแนะจากการวิจัย

1.1จากการศึกษาวิจัยพบวา บริษัทควรจะมีการพัฒนาภาวะผูนําของ
หัวหนางานระดับตน โดยนําหลักการและแนวคิดของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนมาใชเปนแนวทางในการพัฒนา  และปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เริ่มตั้งแตการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ และการจัดอบรม
สัมมนา ตลอดจนมีการติดตามผลของการอบรมเพื่อใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําอยางตอเนื่องตอไป

1.2 พนักงานในองคการภาครัฐแหงนี้ ไดรับการสนับสนุนทางสังคมใน
ระดับที่มาก และเมื่อพิจารณาแตละดานแลวพบวา พนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคมดาน
ขอมูลขาวสารมากที่สุด รองลงมา ไดรับการสนับสนุนดานการสนับสนุนทางอารมณ และดานการ
สนับสนุนเชิงรูปธรรม  ตามลําดับ  ดังนั้น จะเห็นไดวาหากพนักงานไดรับการสนับสนุนทางสังคม
อยางเหมาะสมแลวอาจจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการได  แตอยางไรก็ตาม
หากองคการตองการใหพนักงานมีความจงรักภักดี และมีความคงอยูกับองคการในระยะยาว  
องคการจึงควรมีการสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงานกับหัวหนางาน การมอบ
ของขวัญหรือการจัดเลี้ยงวันเกิดใหกับพนักงาน มีการแจงหรือสงขอมูลเกี่ยวกับขาวคราวภายใน
องคการ นโยบายหรือกฎระเบียบใหมๆ ใหกับพนักงานที่ปฏิบัติงานนอกพื้นที่ทราบดวย  และ
นอกจากนี้ควรมีการจัดสัมมนาหรืออาจจัดใหมีการทํากิจกรรมรวมกันเปนกลุม เพื่อสรางขวัญ 
กําลังใจในการทํางาน และเพื่อลดความตึงเครียดจากการทํางานดวย

2.ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป
2.1การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา     การสนับ

สนุนทางสังคมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเทานั้น ซึ่งจากการทบทวนเอกสาร  
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ พบวา ยังมีตัวแปรอีกหลายตัวที่มีความสําคัญและมีความนาสนใจ
เกี่ยวกับพนักงานในองคการ  เชน  ผลการปฏิบัติงาน  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ทัศนคติ  ความพึง
พอใจในการทํางาน  คุณภาพการบริการ  เปนตน  ดังนั้น  ในการวิจัยครั้งตอไปจึงควรมีการศึกษาใน
ตัวแปรดังกลาวหรือตัวแปรอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวของ  เพื่อใหไดขอบเขตของความรูที่กวางยิ่งขึ้น
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2.2การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการรับรูภาวะผูนํา    การสนับ
สนุนทางสังคมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยคาสถิตที่ใชในการศึกษาคือ  
คาความถี่ คาเฉลี่ย คารอยละ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทานั้น ซึ่งการศึกษาวิจัยครั้งตอไป  อาจ
มีการศึกษาวาตัวแปรดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม    ทั้งนี้เพื่อ
ใหงานวิจัยมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

2.3ควรมีการศึกษาแนวคิดในเรื่องภาวะผูนํา การสนับสนุนทางสังคม 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามแนวคิดอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากที่ผูวิจัยศึกษา

2.4จากประชากรกลุมตัวอยางและองคการภาครัฐที่ผูวิจัยเลือก เปนเพียง
องคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น ดังนั้น หากตองการใหงานวิจัยมีความ
ละเอียดและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ควรศึกษาประชากรกลุมตัวอยาง กลุมองคการหรือกลุมธุรกิจอื่น ๆ 
ดวย เพื่อใหครอบคลุมทุกระดับ
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ที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชน.” วิทยานิพนธ
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2550.

บุญศรี  ชัยชิตามร.  “สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และความเหนื่อยหนาย
ของพยาบาลประจําการในหออภิบาลผูปวยอาการหนัก โรงพยาบาลของรัฐ.” 
วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาสังคม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2533.

ประทานพร  ทองเขียว.  ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผล ของหนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและความผูกพัน
ตอองคการของเจาหนาที่โรงพยาบาล[ออนไลน].  เขาถึงเมื่อ27สิงหาคม 2551.  เขาถึง
ไดจาก http://library.cmu.ac.th/digital_collection/etheses/detail.php?id=19825
&word=พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ#

ประไพพร สิงหเดช.  “การศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ: ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมความ
ประพฤติ.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539.

ประเสริฐ  สมพงษธรรม.  “ การวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธกับประสิทธิผล
องคการ สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด.” วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2538.

เพียงภัทธ  เจริญพิทยา.  “ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในเครือบริษัท
สเปเชียลตี้กรุป จํากัด.” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2546.
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ภัทรนฤน  พันธสีดา.  “ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ: ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติงานในองคการภาครัฐ
แหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543.

มัลลิกา  ตนสอน.  การจัดการยุคใหม.  กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, 2544.
เมธี  ศรีวิริยะกุล. “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความพึง

พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง.”  
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542.

รัตติกรณ  จงวิศาล.  “ผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานิสิต
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.” ปริญญานิพนธ วท.ด (พฤติกรรมศาสตร) บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2543.

__________.   “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง.”  วารสารสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 28, (มกราคม-
มิถุนายน 2545): 31-48

ลาวัลย  พรอมสุข.  “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินีแบ (ประเทศไทย)
จํากัด.” วิทยานิพนธปริญญา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2544.

วรท  วิลาวรรณ.  “ความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ : กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จ เครือซีเมนตไทย.” 
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2546.

วันดี  ทับทิม.  ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของ พนักงาน
และประสิทธิผลของหนวยงานในโรงพยาบาลเชียงใหม ราม 1 [ออนไลน].  เขาถึงเมื่อ  
27 สิงหาคม 2551.  เขาถึงไดจาก http://library.cmu.ac.th/digital_collection/etheses/
 detail.php?id=7652& word=ภาวะผูนํา#
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วิไลรัตน  ชัยนนถี.  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของผูปวยในหอผูปวยหนักโรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราช ปว จังหวัดนาน [ออนไลน].  เขาถึงเมื่อ 27 สิงหาคม  2551.  
เขาถึงไดจากhttp://library.cmu.ac.th/digital_collection/etheses/detail.php? 
id=23394&word=การสนับสนุนทางสังคม

ศิริวรรณ หมอมพอนุช.  “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การ
สนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนย.” วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544.

สุจิตรา  โอฬารกิจวานิช.  “การสนับสนุนทางสังคมกับคุณภาพชีวิตของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนตน 
จังหวัดปทุมธานี.” วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2547.

สุเทพ พงศศรีวัฒน.  ภาวะผูนํา : ทฤษฎีและปฏิบัติ.  กรุงเทพฯ : ม.ป.ท., 2545. 
สุปรียา  ชื่นกลิ่น.  “อิทธิพลของการรับรูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการที่มีผลตอความ

ผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน  ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานของบริษัท
สื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2546.

สุพิณ  เกชาคุปต.  พฤติกรรมองคการ: ความรูเบื้องตนในการบริหารทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพฯ: 
โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2536.

สุภาวดี  พูลคลาย.  “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส.” วิทยานิพนธปริญญาวิทยา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร, 2548.

สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  พฤติกรรมองคการ ทฤษฏีและการประยุกต.  พิมพครั้งที่ 3.
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อัญพร  พูลทรัพย.  “บุคลิกภาพหาองคประกอบ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ: 
กรณีศึกษา กองรายได การประปานครหลวง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2548.
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อัมพร พิพิธเจริญพร.  “ลักษณะบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และคุณภาพการบริการตามการรับรูของหัวหนางาน : กรณีศึกษาศูนยบริการ
รถยนตแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545.

อิสระ บุญญะฤทธิ์.  “การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  สมรรถนะ  บรรยากาศองคการ
และประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน.” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร, 2545.

เอกชัย บูรณธน.  “ภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน การมีสวนรวมในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ: ศึกษาเฉพาะหัวหนางานระดับตน ของธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง.” 
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิต
วิทยาลัยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2550.
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คณะวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

วันที่  1 ตุลาคม 2551

เรื่อง  ขอความรวมมือในการใหพนักงานชวยตอบแบบสอบถาม
เรียน  ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล

ดวยขาพเจานางสาว  นริศรา  จะงาม  รหัสประจําตัวนักศึกษา 1248056 เปนนักศึกษาคณะ
วิทยาการจัดการ  สาขาการจัดการธุรกิจทั่วไป  มหาวิทยาลัยศิลปากร  วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  
กําลังทําการวิจัยเรื่อง “  การศึกษาการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  การสนับสนุนทางสังคมและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  ”   จึง
มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติงานในองคการของทาน   เพื่อที่
จะนําขอคิดเห็นที่ไดมาใชเปนขอมูลในการทําวิจัยครั้งนี้

จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงใหพนักงานองคการทราบ  เพื่อขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาว   เพื่อประกอบในการทําวิจัยใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี    ขอขอบพระคุณที่ทานไดกรุณามา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

 ( นางสาว นริศรา   จะงาม )

                                                      ( ผศ.อ.ดาวลอย   กาญจนมณีเสถียร )
อาจารยที่ปรึกษางานวิจัย
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แบบสอบถาม

เรื่อง  ความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา  การสนับสนุนทางสังคม  กับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ  กรณีศึกษา : องคการภาครัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร

1. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 ตอน
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป
ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับหัวหนางาน
ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนของพนักงานจากบุคคลรอบขาง
ตอนที ่4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

2. แบบสอบถามนี้มิไดสรางขึ้นมาเพื่อเปนการทดสอบ เพราะฉะนั้นจึงไมมีคําตอบถูกหรือผิด ทาน
สามารถตอบขอความทุกขอใหตรงกับความรูสึก หรือความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด โดยไม
จําเปนที่คําตอบของทานจะเหมือนกับผูอื่นเสมอไป

3.กรุณาตอบขอคําถามใหครบทุกขอเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ ซึ่งมีความสําคัญและมีความจําเปน
อยางยิ่งในการทําวิจัยครั้งนี้
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  / ลงใน (     )   หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 
กรุณาตอบใหครบทุกขอ

1. เพศ  (     )   ชาย (     ) หญิง

2. อายุ.............................ป  ( นับจากวันที่เกิดจนถึงปจจุบัน )

3. อายุงาน………….......ป  ( นับจากวันที่เริ่มทํางานครั้งแรกกับบริษัทจนถึงปจจุบัน)

4. สถานภาพ
    (     )     โสด      (     )      แตงงาน (     )     หมาย
    (     )     หยาราง                 (     )      แยกกันอยู

5. ระดับการศึกษา 
    (     )     มัธยมศึกษาปที่ 3
    (     )     มัธยมศึกษาปที่ 6  หรือ ปวช.
    (     )     ปวส. หรืออนุปริญญา
    (     )     ปริญญาตรี
    (     )     สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป

6. รายได (ตอเดือน)
(     )     5,000 – 10,000     บาท (     )    10,001 – 15,000   บาท
(     )     15,001 – 20,000   บาท (     )    20,001– 25,000    บาท
(     )     25,001 – 30,000   บาท (     )    30,001  บาทขึ้นไป

7. ตําแหนงงาน ระบุ................................................
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ตอนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับหัวหนางาน
คําชี้แจง ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับหัวหนางาน  ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของทานใน
ปจจุบัน  โปรดทําเครื่องหมาย /  ลงในชองที่เปนความจริงมากที่สุดเพียงชองเดียว

ระดับพฤติกรรม
ขอ
ที่

ขอคําถาม บอย
มาก

บอย บาง
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

ไม
เคย

ชองนี้
สําหรับ
ผูวิจัย

1 หัวหนางานหลีกเลี่ยงในการเขาไปมีสวน
เกี่ยวของเมื่อเกิดเหตุการณสําคัญ ๆ ขึ้น

2 หัวหนางานตองใหงานลมเหลวกอน
จึงจะเริ่มดําเนินการได

3 หัวหนางานกระตุนและสนับสนุนขาพเจา
ใหมองปญหาอยางหลากหลาย

4 หัวหนางานตอบสนองความตองการของ
ขาพเจา เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการ
ไดรับการสนับสนุนจากขาพเจา

5 หัวหนางานละเลย และไมยอมแกไขปญหา
6 หัวหนางานตองเห็นผลงานต่ํากวามาตรฐาน

กอน  จึงจะเริ่มพยายามหาทางแกไข
7 หัวหนางานมองการณไกลถึงความเปนไป

ไดใหม ๆ ที่นาตื่นเตนและทาทาย
8 หัวหนางานบอกขาพเจาอยางชัดเจนวา

จะไดรับผลตอบแทนอะไร  ถาทํางานได
ตามมาตรฐานที่กําหนด

9 เมื่อตองการคําปรึกษา  พนักงานตางก็หาตัว
หัวหนางานไมพบ

10 หัวหนางานระบุความสําคัญของการมี
เปาหมายและวัตถุประสงคไดอยางชัดเจน

11 หัวหนางานสงเสริมพนักงานใหนําประเด็น
ที่ยังไมเปนปญหาขึ้นมารวมกันพิจารณา

12 หัวหนางานใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอ
ความกาวหนาของขาพเจา
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ตอนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับหัวหนางาน (ตอ)
ระดับพฤติกรรม

ขอ    
ที่ ขอคําถาม บอย

มาก
บอย บาง

ครั้ง
นานๆ
ครั้ง

ไม
เคย

ชองนี้
สําหรับ
ผูวิจัย

13 หัวหนางานแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาด
และมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานสูง

14 การตัดสินใจของหัวหนางานนั้นจะคํานึงถึง
ผลที่ตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม

15 หัวหนางานใชกฎระเบียบอยางเครงครัด
16 หัวหนางานเลี่ยงการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ
17 หัวหนางานแสดงใหเห็นถึงความแนวแน

ในอุดมคติ และคานิยมที่ตนเองยึดถืออยู
18 หัวหนางานแสดงใหเห็นความเชื่อของ

ตนเองที่วา “งานใดยังไมพัง ก็ยังไม

ตองแกไข”
19 หัวหนาใหกําลังใจพนักงานอยางตอเนื่อง

20 หัวหนางานใหความสนใจกับขอผิดพลาด
เพื่อนํามาปรับปรุงผลงานใหไดมาตรฐาน  

21 หัวหนางานหาวิธีตางๆ ในการแกไขปญหา
22 หัวหนางานมีการตอบสนองที่ลาชากับ

ปญหาที่วิกฤต
23 หัวหนางานทําใหขาพเจามุงความสนใจวา

จะปฏิบัติงานอยางไร  เพื่อใหผลงานสําเร็จ
24 หัวหนางานทําใหมั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่

เหมาะสมจากความสําเร็จในการทํางาน
25 หัวหนางานปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี

จนขาพเจามีความนับถือ
26 หัวหนางานสงเสริมและสนับสนุนพนักงาน

ใหมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ

27 หัวหนางานใหความสนใจพนักงานที่ไมได
รับความสนใจจากบุคคลอื่นเทาที่ควร

28 หัวหนางานแสดงความพึงพอใจเมื่อขาพเจา
ปฏิบัติงานไดดี
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ตอนที่  3  ขอมูลเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากบุคคลรอบขาง
คําชี้แจง  ตอนที่ 3 เปนการสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากบุคคลรอบขาง  โดยบุคคล
รอบขางนี้อาจหมายถึง  พอแม , พี่นอง , ญาติ , เพื่อนรวมงาน , หัวหนางาน , ลูกนอง , ลูกคา หรือ
บุคคลอื่น ๆ ที่อยูรอบตัวทาน  โปรดทําเครื่องหมาย /  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่เปนความจริง
มากที่สุดเพียงคําตอบเดียว

ระดับความคิดเห็น

ขอ
ที่

ขอคําถาม
เปน
จริง
นอย
ที่สุด

เปน 
จริง
นอย

เปน
จริง
ปาน
กลาง

เปน
จริง
มาก

 เปน
จริง
มาก
ที่สุด

ชองนี้
สํา

หรับ  
ผูวิจัย

1 บุคคลรอบตัวทานซักถามทุกขสุขของทาน
2 บุคคลรอบตัวทานใหการยอมรับและฟง

ความคิดเห็นของทาน
3 บุคคลรอบตัวทานชวยปลอบใจและให

กําลังใจเมื่อทานมีเรื่องไมสบายใจ
4 บุคคลรอบตัวรวมสังสรรคในโอกาสตาง ๆ
5 บุคคลรอบตัวทานใหความรักและความ

อบอุนแกทาน
6 บุคคลรอบตัวทานใหความชวยเหลือดาน

ตาง ๆ แกทานในบางโอกาส
7 บุคคลรอบตัวทานชวยเหลือเรื่องเงินทอง

หรือของตาง ๆ ในยามจําเปน
8 บุคคลรอบตัวทานคอยตักเตือนเมื่อทานคิด

หรือกระทําในส่ิงที่ไมเหมาะสม
9 บุคคลรอบตัวทานใหคําแนะนําปรึกษาและ

ชวยเหลือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน
10 บุคคลรอบตัวทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการ

ทํางานแกทาน
11 บุคคลรอบตัวทานรับฟงปญหาและให

คําแนะนําปรึกษา
12 บุคคลรอบตัวทานคอยแนะนําและใหความ

ชวยเหลือปญหาสวนตัวของทาน
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ตอนที่ 4    ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานซึ่งเกี่ยวพันกับบุคคลอื่นในองคการ
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความเห็นของทานมากที่สุด
เพียงคําตอบเดียว  

ระดับความคิดเห็น
ขอ
ที่

ขอคําถาม ไมเคย
ปฏิบัติ

นอย
ครั้ง

นาน ๆ 
ครั้ง

บอย
ครั้ง

สม่ํา
เสมอ

ชองนี้
สํา

หรับ
ผูวิจัย

1 ทานสอนวิธีการใชอุปกรณการ
ทํางานใหกับพนักงานใหม

2 ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวย
ความสมัครใจ

3 ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเขา
มีงานลนมือ

4 ทานไมสงเสียงดังรบกวนการทํางาน
ของผูอื่น

5 ทานเคารพตอความคิดเห็นของผูอื่น

6 ทานจะขออนุญาตทุกครั้งกอนหยิบ
สิ่งของผูอื่นมาใช

7 ทานไมปฏิเสธเมื่อมีผูขอรองใหชวย
ทํางาน ขณะกําลังพักผอน

8 ทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด 
9 ทานเต็มใจท่ีจะทํางาน แมตองทํา

มากกวาผูอื่นก็ตาม
10 ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ
11 ทานยอมรับมติในที่ประชุมแมวาจะ

ขัดกับความเห็นของทาน
12 ทานอาสาชวยเหลืองานที่ชวยสราง

ภาพพจนใหกับองคการ
13 ทานมาทํางานตรงเวลา
14 ทานไมนําเวลางานไปใชสวนตัว
15 ทานชวยประหยัดทรัพยากรภายใน

องคการ เชนปดไฟเมื่อไมจําเปน
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ประวัติผูวิจัย

ชื่อ - สกุล     นางสาว นริศรา  จะงาม
ที่อยู 257 หมู 5  ซอย 1 ตําบลทุงกวาว อําเภอเมืองปาน  จังหวัดลําปาง 52240
ประวัติการศึกษา

พ.ศ.2548 สําเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนลําปางกัลยาณี
                    จังหวัดลําปาง

พ.ศ.2552 กําลังศึกษาในระดับปริญญาตรี  หลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต
    สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป   คณะวิทยาการจัดการ   

                 มหาวิทยาลัยศิลปากร  วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  จังหวัดเพชรบุรี


