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และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทันิปปอนเพนต ์ 
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บทคดัย่อ 
กกกกกกการศกึษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้  า
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั นิปปอนเพนต ์ 
ประเทศไทย จ  ากดั จงัหวดัชลบุรี โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 230 คน จากจ านวนประชากรทั้งส้ิน 500 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิตร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั  
             ผลการวิจยัพบว่า  
กกกกกกกก1. พนกังานมีการรับรู้ภาวะผูน้  าอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อจ  าแนกรายดา้นพบว่า มีการ
รับรู้รูปแบบภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด รองลงมามีการรับรู้ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนและ
ภาวะผูน้  าแบบปล่อยตามสบาย ตามล าดบั 
กกกกกกกก2. พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี เมื่อจ  าแนกรายดา้น
พบว่า ดา้นความมีน ้ าใจเป็นนักกีฬามากท่ีสุด รองลงมามีพฤติกรรมท่ีดีดา้นความส านึกในหน้าท่ี 
และดา้นการใหค้วามร่วมมือ ตามล าดบั 
กกกกกกก  3. การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้  าทั้ง 3 ดา้น คือ ผูน้  าแบบเปล่ียนแปลง ผูน้  าแบบแลกเปล่ียน 
และผูน้  าแบบปล่อยตามสบาย มีความสัมพนัธ์ในเชิงผกผนักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ( r = -.202 , -.299 , -.345 ) ส่วนการรับรู้ภาวะผูน้  าแบบ
เปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีด้านการให้ความช่วยเหลือต่อองค์การ ไม่มี
ความสมัพนัธก์นั 
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กกกกกกกกงานวิจยัฉบบัน้ี สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เพราะผูว้ิจยัไดรั้บค าแนะน าและความ
ช่วยเหลือจาก ผูช่้วยศาสตราจารยด์าวลอย กาญจนมณีเสถียร อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีคอยให้ค  าแนะน า
ค  าปรึกษา อบรมสั่งสอนและหมัน่ดูแลเอาใจใส่รวมถึงตรวจสอบแกไ้ขงานวิจยัฉบับน้ีจนเสร็จ
สมบูรณ์ ผูว้ิจยัขอกราบพระคุณอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
กกกกกกกกขอกราบขอบพระคุณอาจารยธี์ระวฒัน์ จนัทึก ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าปรึกษา และช้ีแนะแนว
ทางการประมวลผลโปรแกรม SPSS ฉบบัน้ีจนเสร็จสมบูรณ์ 
กกกกกกกกขอขอบพระคุณบุคลากรของบริษทั นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ  ากดั ท่ีช่วยให้ความ
ร่วมมือตอบแบบสอบถามจนสามารถท างานวิจยัฉบบัน้ีจนส าเร็จได ้และขอบคุณ เพ่ือนๆ ท่ีคอยให้
ค  าปรึกษาคอยใหก้  าลงัใจ และใหค้วามช่วยเหลือใหง้านวิจยัฉบบัน้ีสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
กกกกกกกกการวิจยัฉบบัน้ีได้จดัท าข้ึนเพ่ือประมวลความรู้ทั้งหมดท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษามาจากคณะ
วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี เพื่อเป็นผลงานในรายวิชา
สมัมนาปัญหาทางธุรกิจ และใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อท าการวิจยัต่อไป คุณค่าและประโยชน์ของงานวิจยั
ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบบูชาพระคุณของคณาจารยท่ี์ไดใ้หค้วามรู้และผูม้ีพระคุณทุกท่าน 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
กกกกกกกกในยุคปจจุบันมีการแขงขันเกิดขึ้นอยางซับซอน อันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีที่มนุษยสรางขึ้น และมีการพัฒนา เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วตลอดเวลาทําให   
องค การตางๆ ตองปรับกลยุทธการดําเนินธุรกิจใหมเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน
เพื่อความอยูรอด มาตรการสําคัญที่หลายองคการพยายามนํามาใชก็คือ การพยายามปรับเปลี่ยนหรือ
สงเสริมพฤติกรรมที่พึงประสงคของพนักงานในองคการ ไดมองเห็นวาทรัพยากรบุคคลนั้นเปน
ทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุด เพราะเปนผูปฏิบัติงานทุกขั้นตอนของการบริหาร หากองคการใดมี
ทรัพยากรบุคคลท่ีดีมีคุณภาพก็พรอมที่จะปฏิบัติงานดวยแรงกายแรงใจใหกับองคการ  โดยที่
องคการนั้นก็จะสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดขึ้นได ทั้งนี้เพราะทุกองคการลวน
ตองการความเจริญกาวหนา ความอยูรอด การปรับตัวและไมตองการใหเกิดความขัดแยงในการ
ทํางาน ซึ่งจะเปนไปไดตองอาศัยการบริหาร และการจัดการทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม 
กกกกกกกกทรัพยากรบุคคลท่ีดีเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จในองคการ เพราะเปนผูปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนของการบริหาร และเปนผูวางรากฐานใหองคการมีความแข็งแรงและมั่นคง หากองคการ
ใดมีทรัพยากรบุคคลท่ีดี  องคการน้ันก็สามารถประสบความสําเร็จ โดยองคการสวนใหญเชื่อกันวา 
คนเกงเทานั้นท่ีจะนําพาองคการไปสูผลสําเร็จได หากองคการรับพนักงานเกงเหลาน้ันเขามารวม
งานและเปนพนักงานท่ีดีขององคการดวย นับวาองคการนั้นไดพนักงานท้ังคนเกงและคนดีมีประ 
สิทธิภาพ แตหากพนักงานนั้นเกงแตไมใชพนักงานที่ดี องคการก็จําเปนตองพิจารณาแนวทางการ
คัดเลือกและแนวทางแกไขปญหาของพนักงานที่เกิดข้ึน ดังนั้นจึงกลาวไดวา คนดีมีความสําคัญไม
แพคนเกงเชนกันซึ่งถาพิจารณาในแงพฤติกรรมของพนักงานท่ีเปนท่ีตองการขององคการ   และมี
สวนชวยทําใหองคการประสบผลสําเร็จแลว  Katz (1964, อางถึงใน กันยา  พีรพัฒนานันท 2546) 
เชื่อวานอกจากพนักงานจะตองมีพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทหนาที่แลว ก็ควรมีพฤติก รรมท่ี
เหนือบทบาทหนาท่ีที่ไดรับโดยเปนการกระทําที่ไมมีรางวัลใหแตพนักงานกระทําดวยความเต็มใจ
เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ   ตลอดจนสังคมในองคการให
การยอมรับและใหคุณคา  เชนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม
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พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  และพฤติกรรมความส้านึกใน
หน้าที่ ซึ่งพฤติกรรมของพนักงานประเภทนี ได้ตั งชื่อเป็น “ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ” นั่นเอง  ก 
กกกกกกกกการที่องค์การจะมีประสิทธิผลได้นั น จะต้องเกิดขึ นจากประสิทธิผลในการท้างานของ
ระดับบุคคล   ซึ่งถือเป็นระดับพื นฐานที่มีความส้าคัญต่อการประสบความส้าเร็จในเป้าหมายของ
องค์การ Gibson และคณะ(1997 : 18, อ้างถึงใน  อิสระ บุญญะฤทธิ์ 2545)   หัวหน้างานถือเป็นอีก
องค์ประกอบหนึ่งของสมาชิก ที่มีหน้าที่ในการด้าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ และ
มีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ ตลอดจนความเจริญเติบโตของ
องค์การ  ดังนั นหัวหน้างานที่มีประสิทธิผลจึงจ้าเป็นต้องมีภาวะผู้น้าที่มีพฤติกรรมความสามารถ
หรือกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อพนักงานในองค์การ รวมถึงการจูงใจ การสนับสนุน และการด้าเนิน
กิจกรรมขององค์การ เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ (กมลกานต์ เทพธรานนท์ 2548 : 
18) จึงกล่าวได้ว่าผู้น้าไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใดก็ตาม  ก็จะส่งผลถึงพฤติกรรมและผลงานของ
พนักงานในองค์การไม่มากก็น้อย 
กกกกกกกกด้วยเหตุผลทั งหมดที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผู้น้ากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด   
จังหวัดชลบุรี เพื่อน้าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ในการวางแผนและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยรวม อันจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
กกกกกกกก1. เพื่อศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าของหัวหน้างานระดับต้นในองค์การของบริษัท 
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด จังหวัดชลบุรี 
กกกกกกกก2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์การของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด จังหวัดชลบุร ี
กกกกกกกก3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด 
จังหวัดชลบุร ี
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สมมติฐานของการศึกษา 
กกกกกกกก1. การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร
หรือไม่ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
กกกกกกกก1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั งนี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การของ
บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด จังหวัดชลบุรี แห่งหน่ึงจ้านวน 230 คน 
กกกกกกกก2. ในการวิจัยครั งนี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองค์การของบริษัท 
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด จังหวัดชลบุรี โดยในแต่ละเร่ืองจะศึกษาในขอบข่ายเนื อหา
ดังต่อไปนี  
กกกกกกกกกกกกกกกก2.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าของหัวหน้างานระดับต้น ผู้วิจัยจะศึกษาโดย
ครอบคลุมภาวะผู้น้าเต็มรูปแบบตามแนวคิดของ Bass และ Avolio ซึ่งแบ่งภาวะผู้น้าออกเป็น 3 
แบบ คือ ภาวะผู้น้าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น้าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น้าแบบปล่อยตามสบาย 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยจะศึกษาตามทฤษฎี
ของ Organ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้านคอื พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อน
น้อม พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส้านึก
ในหน้าที่ 
กกกกกกกก3. ตัวแปรที่ศึกษามีดังนี  
กกกกกกกกกกกกกกกก3.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้า ซึ่งประกอบด้วย การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้า
แบบเปลี่ยนแปลง การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าแบบแลกเปลี่ยนและการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าแบบ
ปล่อยตามสบาย 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   ซึ่งประกอบด้วย  
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม  พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็น
นักกีฬา  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส้านึกในหน้าที่ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
กกกกกกกก1. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับตัวงาน ไม่มี
อ้านาจในการบริหาร การตัดสินใจ การวางแผน และไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา ในงานวิจัยนี ศึกษาเฉพาะ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท นิปปอน เพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด จังหวัดชลบุรี ซึ่งใช้เป็น
แหล่งในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการท้าวิจัยครั งนี   
กกกกกกกก2. การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้า  หมายถึง รูปแบบภาวะผู้น้าของหัวหน้างานตามการรับรู้
ของพนักงาน  ประกอบด้วยภาวะผู้น้า 3 แบบคือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.1 ภาวะผู้น้าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  หมายถึง 
การที่หัวหน้างานนั นมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน
และผู้ตามให้สูงขึ นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  และการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้
ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ น เพื่อให้มีศักยภาพมากขึ น ท้าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของทีมและองค์การหรือสังคม โดยผ่านพฤติกรรม  4  ประการ   คือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา   และการค้านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า 

 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าแบบ

เปลี่ยนแปลง 

 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าแบบ

แลกเปลี่ยน 

 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าแบบ

ปล่อยตาม 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 

 พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็น

นักกีฬา 

 พฤติกรรมการการให้ความ

ร่วมมือ 

 พฤติกรรมความส้านึกในหน้าที่            

 

  
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กกกกกกกกกกกกกกกก2.2 ภาวะผู้น้าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง การที่
หัวหน้างานนั นให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ให้การเสริมแรงตามสถานการณ์ จูงใจให้ผู้ตามท้างาน 
ตามที่ตนคาดหวังไว้  ยึดระเบียบในรายละเอียดต่างๆ และเน้นการท้างานให้เป็นไปตามระบบงาน
ต่างๆ รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก  ซึ่งผู้น้าต้องรู้ว่าผู้ตามต้องการอะไร  และช่วยให้ผู้ตาม
บรรลุเป้าหมาย  ท้าให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างรางวัลกับเป้าหมาย ประกอบด้วย  การให้รางวัล
ตามสถานการณ์และการบริหารแบบวางเฉย 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.3 ภาวะผู้น้าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หมายถึง 
การที่หัวหน้างานไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบในหน้าที่ ไม่มีการตัดสินใจ ขาดการมี
ส่วนร่วม ผู้น้าจะไม่อยู่เมื่อผู้ตามต้องการ ไม่มีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
กกกกกกกก3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ น
เองโดยไม่ได้ก้าหนดไว้อย่างเป็นทางการและเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ  ซึ่งพฤติกรรม
เหล่านั นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท้างานขององค์การ โดย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การประกอบด้วยองค์ประกอบด้านพฤติกรรม  5 ด้านคือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความ
ช่วยเหลือบุคคลอ่ืน (เช่น เพื่อนร่วมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่นการแสดงให้
พนักงานทราบถึงการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆกกกกกกกกกกกกกกกก 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.2 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม  (Courtesy)  หมายถึง ท่าทางหรือการ
แสดงกิริยาอาการที่แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืน เพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ น
ภายในองค์การ ซึ่งการท้างานในองค์การนั นจะต้องมีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่ง
กระท้าหรือตัดสินใจย่อมส่งผลต่อบุคคลอ่ืน ดังนั นการสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อ่ืนจึงเป็นสิ่งที่ควร
ค้านึงถึง 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.3 พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความ
อดทน อดกลั นต่อสิ่งที่ เกิดขึ น ไม่ว่าจะเป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่
ความเครียดก็ตาม ในบางครั งเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงข้อข้องใจที่เกิดขึ นในงาน แต่การร้องทุกข์
ดังกล่าวอาจท้าให้ฝ่ายจัดการต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั นพนักงานเหล่านั นจึงรู้จักการรอคอย
อย่างผู้ที่มีน ้าใจเป็นนักกีฬา 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกโดยการรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในกระบวนต่างๆ ภายในองค์การ เป็นผู้ที่ให้ความ
ร่วมมือกับการประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลับ แสดงความเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่
สอดคล้องกับองค์การ 
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กกกกกกกกกกกกกกกก3.5 พฤติกรรมความส้านึกในหน้าที่  (Conscientiousness)  หมายถึง พฤติ 
กรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ
ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ค้านึงถึงทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่ง
นอกเหนือการท้างาน 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
กกกกกกกก1. ผลการวิจัยท้าให้ทราบถึงระดับของการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าของหัวหน้างานระดับ
ต้นในองค์การและระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การ 
ของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ้ากัด จังหวัดชลบุรี ว่าอยู่ในระดับใด เพื่อที่จะสามารถน้า 
ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงรูปแบบในการด้าเนินงานขององค์การ แก้ไขและพัฒนาองค์การต่อ 
ไป 
กกกกกกกก2. องค์การสามารถน้าผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยมาเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ใน
การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมขององค์การ เพื่อที่จะเป็นประโยชน์ในการ
พัฒนาองค์การต่อไป 
กกกกกกกก3. ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น้าและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในประเด็นอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง
ต่อไป 
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     บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
กกกกกกกกการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ดังนี้ 
 1. การรับรู้ 
 2. ภาวะผู้น า 
 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
1. การรับรู ้
กกกกกกกก1.1 ความหมายของการรับรู้ 
กกกกกกกกสุปรียา  ชื่นกลิ่น (2546 : 28) กล่าวว่าการรับรู้หมายถึง การที่บุคคลรับตัวกระตุ้นเข้ามา
ทางประสาทสัมผัสต่าง ๆ จากนั้นมีการประมวลและตีความข้อมูลที่รับเข้ามา  ซึ่งการที่บุคคลจะ
แปลสิ่งเร้าต่างๆว่าอย่างไรนั้น ก็ขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล และบุคคลจะเลือกให้
ความสนใจเฉพาะสิ่งเร้าที่มีความหมายต่อตนเอง นอกจากนี้การรับรู้ยังเป็นการแสดงออกถึงความรู้ 
ความเข้าใจตามความรู้สึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง 
กกกกกกกกเทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2540 : 61) กล่าวว่าการรับรู้ หมายถึง กระบวน 
การในการเลือกรับ  การจัดระเบียบ  และแปลความหมายของสิ่งเร้าที่บุคคลพบเห็นหรือมีความ   
สัมพันธ์เกี่ยวข้องในสภาพแวดล้อมหนึ่งๆ 
กกกกกกกกกรองแก้ว  อยู่สุข (2541 : 47) กล่าวว่าการรับรู้คือ กระบวนการที่แต่ละคนรวบรวมจัด
และท าความเข้าใจต่อสิ่งที่เขามองเห็นหรือได้ยินหรือรู้สึก 
กกกกกกกกสุพิณ  เกชาคุปต์ (2536 : 48) กล่าวว่าการรับรู้เป็นกระบวนการของการเลือก การจัด
ระเบียบ  การจัดเก็บข้อมูล  และการแปลความหมายสิ่งเร้าต่างๆ ที่อยู่รอบ ๆ บุคคล  ซึ่งการรับรู้มิใช่
เป็นเพียงการสัมผัสสิ่งเร้าเท่านั้น  แต่ยังรวมไปถึงการคัดเลือกสิ่งที่มากระทบประสาทสัมผัสและ
แปลความหมายของสิ่งนั้น  ตลอดจนการจัดเก็บความรู้ต่าง ๆ ที่เกิดจากผลกระทบของสิ่งนั้น  เพื่อ
น ามาใช้อ้างอิงอีกภายหน้า 
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กกกกกกกกจากความหมายข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า การรับรู้คือ กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตัว
บุคคลของแต่ละบุคคล  ภายหลังการได้รับสิ่งเร้าหรือข้อมูลต่าง ๆ แล้วจึงเกิดการเลือก  การ
จัดระบบ  การตีความโดยอาศัยประสบการณ์ แนวความรู้พื้นฐานของแต่ละบุคคลและแสดงออกมา
เป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
 
กกกกกกกก1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้  
กกกกกกกกBaron and Greensberg  (1990 : 116-129, อ้างถึงใน กันยา  พีรพัฒนานันท์ 2546 : 9-10)   
กล่าวว่า  พฤติกรรมมนุษย์ไม่ว่าอยู่ในขณะใด  รวมทั้งเมื่ออยู่ในองค์การ  ส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากการที่
บุคคลตีความหรือเกิดจากการที่บุคคลรับรู้โลกรอบตัวเขาในขณะนั้น ๆ ซึ่งการตีความจะเป็นตัวก่อ
ร่างความรู้สึก การตัด สินใจ และพฤติกรรมของบุคคล การเข้าใจเร่ืองของการรับรู้จะช่วยให้เรา
เข้าใจกระบวนการต่างๆในองค์การ ได้มากขึ้น การที่บุคคลอ่ืนมีความส าคัญต่อชีวิตเรา อีกทั้ง
สามารถมีอิทธิพลต่อเราได้ในหลาย ๆ ด้าน  ท าให้บ่อยคร้ังที่เราพยายามท าความเข้าใจบุคคลรอบตัว
เรา โดยการพยายามหาเหตุผลของการแสดงพฤติกรรม  พยายามระบุนิสัยหลักของบุคคล  พยายาม
ตระหนักถึงอารมณ์ และความรู้สึกที่บุคคลมีต่อเราในขณะนั้น ๆการได้ข้อมูลดังกล่าวอย่างเที่ยงตรง
จะมีผลต่อการท าความเข้าใจผู้อ่ืน ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
กกกกกกกกการพยายามเข้าใจผู้อื่นเกิดจากการพยายามหาเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม  โดยการดู
ว่าบุคคลมีลักษณะนิสัยอย่างไร  ตลอดจนหาว่าบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน  เช่น นิสัย  
แรงจูงใจ  ค่านิยม  หรือจากสาเหตุภายนอก  เช่น  สถานการณ์ที่เกิดขึ้นขณะนั้น  เพื่อวางแผนในการ
ติดต่อกับบุคคลในคร้ังต่อไป  ทั้งนี้เนื่องจากถ้าบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน  เขาจะมี
การตอบสนองแบบเดียวกันในสถานการณ์อ่ืน ๆ ท าให้เราสามารถปรับความสัมพันธ์ที่มีต่อเขาได้  
ขณะที่ถ้าพฤติกรรมเกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมแตกต่างกันไปในสถานการณ์
ที่ต่างกัน  ท าให้ยากต่อการติดต่อสัมพันธ์ 
กกกกกกกกการรับรู้ที่ผิดพลาดจะท าให้เกิดความผิดพลาดในการพยายามท าความเข้าใจผู้อ่ืน ซึ่ง
ความผิดพลาดดังกล่าวอาจเกิดจากการระบุสาเหตุของพฤติกรรมผิดพลาด หรือเกิดจากการเข้าข้าง
ตนเอง  เช่น  เวลาที่บุคคลประสบความส าเร็จจะอ้างว่าเป็นเพราะความสามารถของตนเองที่ท าให้
งานส าเร็จ แต่ถ้าล้มเหลวจะโทษสาเหตุภายนอก โดยอ้างว่าเป็นสิ่งที่ตนไม่สามารถควบคุมได้  
การศึกษาเร่ืองการรับรู้จึงมีความส าคัญต่อการศึกษาพฤติกรรมองค์การ 
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กกกกกกกกการรับรู้ช่วยให้บุคคลมีกรอบในการมองตนเองและผู้อ่ืน  ซึ่งจะช่วยให้บุคคลเข้าใจว่า
บุคคลมองเห็นสิ่งต่าง ๆ อย่างไร  ตลอดจนเพราะเหตุใดเขาจึงเห็นและแสดงออกเช่นนั้น  ท าให้เรา
เข้าใจและสามารถประเมินพฤติกรรมของผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น บุคคลรับรู้สิ่งต่าง ๆ 
ต่างกันและแสดงพฤติกรรมไปตามการรับรู้ โลกของคนแต่ละคนแตกต่างกันเพราะการรับรู้ข้อมูล
ต่างกัน  มีกรอบในการอ้างอิงต่างกัน 
กกกกกกกกนอกจากนี้โลกของการรับรู้ยังเป็นเร่ืองของการใช้วิจารณญาณ  ซึ่งอาจถูกบิดเบือนได้
ง่าย บุคคลอาจเพิ่มหรือลดข้อมูลที่รับรู้หรือบิดเบือนความหมาย ปฏิเสธการรับรู้ข้อมูลบางอย่าง
รวมถึงอาจมีการปรับโลกตามความเป็นจริงให้เป็นไปตามความต้องการของตน ท าให้บุคคลได้รับ
ข้อมูลต่างไปจากที่เป็นจริง 
กกกกกกกกการรับรู้จึงเป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้บุคคลเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่สัมผัส  อีกทั้งมีผลต่อการ
ตีความ  การสื่อสาร  กระบวนการตัดสินใจ  ตลอดจนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล  ด้วยเหตุนี้
จึงน าการรับรู้มาใช้ศึกษาพฤติกรรมองค์การ โดยเฉพาะใช้ในการศึกษาพฤติกรรมการบังคับบัญชา
ของผู้บังคับบัญชา 
 
2.  ภาวะผู้น า 
กกกกกกกกผู้น าเป็นบุคคลส าคัญขององค์การ  เนื่องจากเป็นผู้มีบทบาทและมีหน้าที่ทั้ งในด้านการ
ตัดสินใจ  การก าหนดทิศทางการแก้ปัญหาและการชักจูงสมาชิกในองค์การให้ปฏิบัติงานด้วยความ
ทุ่มเท  เสียสละและเต็มใจ เพื่อให้องค์การก้าวไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ (มัลลิกา ต้นสอน 2544 : 69) 
หรือการด าเนินการใด ๆ ก็ตามในองค์การ หากต้องเข้าไปข้องเกี่ยวกับคนหรือกลุ่มคนแล้วนั้น  
จะต้องอาศัยภาวะผู้น าเป็นตัวจุดประกาย ให้เกิดพฤติกรรมองค์การที่ประสานสอดคล้อง  และมุ่งมั่น
ไปในทิศทางเดียวกัน  มิฉะนั้นอาจเกิดสภาวะหยุดนิ่ง  ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะก่อให้เกิดองค์การที่มีการด าเนินการที่เป็นเลิศ (กมลกานต์ เทพธรานนท์ 2548 : 17) ดังนั้น
องค์การทุกองค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการศึกษาในรายละเอียดบทบาทของความเป็นผู้น า 
เพื่อที่จะน าองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และน าไปสู่ความส าเร็จตามนโยบายขององค์การ  โดย
ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมเกี่ยวกับแนวคิด  และทฤษฎีของภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย  ซึ่งจะ
ได้น าเสนอดังต่อไปนี้ 
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กกกกกกกก2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
กกกกกกกกมีผู้ให้ค าจ ากัดความของภาวะผู้น าไว้หลายความหมาย  ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมค าจ ากัด
ความของภาวะผู้น ามาเสนอดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกกกวี  วงศ์พุฒ (2536 : 17) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า  คือ  การที่ผู้น าใช้อ านาจซึ่งมีอยู่
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อ
ซึ่งกันและกัน  เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 
กกกกกกกกสร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 254)  ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ  ความสามารถ  
และคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้อิทธิพลโน้มน้าว  ชักจูง  เปลี่ยนแปลงการกระท าของบุคคลและ
กลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างาน  เพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
กกกกกกกกวันดี  ทับทิม (2546 : 7) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า หมายถึง  กระบวนการที่ผู้น าแสดง
พฤติกรรมในการจูงใจ  โน้มน้าวผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
กกกกกกกกประทานพร  ทองเขียว (2546 : 6) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า หมายถึง  ความสามารถ
ในการมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน   และจูงใจเพื่อให้พวกเขาสามารถท างานจนบรรลุความส าเร็จตาม 
เป้าหมายขององค์การ 
กกกกกกกกเกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547 : 22) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง  กระบวนการที่
บุคคลมีความสามารถพิเศษในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลหรือกลุ่ม  และจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงาน
ตามความประสงค์ของตน  เพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวม  และเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้โดยต้องได้รับความยินยอมจากผู้ตาม 
กกกกกกกกSchermerhorn (2000 : 287, อ้างถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ 2547 : 22) ให้ความหมายว่า 
ภาวะผู้น า  คือ  ความสามารถพิเศษของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีอิทธิพลต่อตัวบุคคลหรือการ
ที่กลุ่มท าตามความต้องการของผู้น านั้นเอง 
กกกกกกกกกมลกานต์  เทพธรานนท์ (2548 : 18) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ  พฤติกรรม 
ความสามารถหรือกระบวนการที่ผู้ประกอบการมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานใน
องค์การ  รวมถึงการจูงใจ  การสนับสนุน และการด าเนินกิจกรรมขององค์การ  เพื่อให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
กกกกกกกกYukl (1989 : 5, อ้างถึงใน กมลกานต์  เทพธรานนท์ 2548 : 18) ให้ความหมายว่า  ภาวะ
ผู้น า  คือ  กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อการด าเนินการของกลุ่มและวัฒนธรรม  อันเกี่ยวข้องกับ
การตัดสินใจในเป้าหมาย  การจูงใจให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่เป็นไปตามเป้าหมายของกลุ่มและ
องค์การที่ได้วางเอาไว้ 
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กกกกกกกกสุภาวดี  พูลคล้าย (2548 : 14) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า หมายถึง  พฤติกรรม  และ
กระบวนการของบุคคลในการใช้ความสามารถ ใช้อ านาจหรืออิทธิพล ชักจูง กระตุ้นและชี้แนะ
ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและกลุ่มในองค์การให้ปฏิบัติตามด้วยความกระตือรือร้น และเต็มใจ  
เพื่อที่จะด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
กกกกกกกกNewton and davis (1993 : 222, อ้างถึงใน สุภาวดี พูลคล้าย 2548 : 13) ให้ความหมายว่า
ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน รวมถึงการให้การสนับสนุนต่อบุคคลอ่ืนให้
ท างานอย่างกระตือรือร้น  เพื่อที่จะท าให้วัตถุประสงค์บรรลุผลส าเร็จ 
กกกกกกกกชัยวัฒน์  ตุ่มทอง (2548 : 28) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของ
ผู้น าที่แสดงออกโดยการปฏิบัติ การมีปฏิสัมพันธ์ การเปลี่ยนแปลงผู้ตามโดยการมีอิทธิพลและการ
สร้างแรงดลใจต่อผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ อันจะน าองค์การไปสู่วิสัยทัศน์
ตามที่ต้องการได้ 
กกกกกกกกสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548 : 12, อ้างถึงใน จามจุรี วงษายะ 2549 : 7) ให้
ความหมายว่า   ภาวะผู้น า   หมายถึงความสามารถของบุคคลในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร  ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นศิลปะและทักษะในการบริหารที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ของผู้น าองค์กร 
กกกกกกกกเอกชัย บูรณธน (2550 : 12) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่สามารถด าเนินการ
ให้ส าเร็จด้วยความร่วมมือจากผู้ อ่ืน  นับว่าเป็นหัวใจของการบริหารโดยเฉพาะเร่ืองการจัดการ  
เพราะฝ่ายจัดการมีหน้าที่ที่จะเข้าไปใกล้ชิดลูกน้อง  และดูแลคนงานให้อยู่ในสภาพที่จะปฏิบัติให้
ได้ผลผลิตอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
กกกกกกกกจากความหมายข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง  กระบวนการและ
สถานการณ์ที่บุคคลได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า  โดยเป็นบุคคลที่มีอ านาจ ได้รับความไว้วางใจ
จากบุคคลภายในองค์การและจะต้องมีความสามารถในการจูงใจคนให้ร่วมกันท างานด้วยความเต็ม
ใจ  เพื่อใหอ้งค์การท างานได้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 
 
กกกกกกกก2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
กกกกกกกกในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า   มีแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ามากมายหลาย
ทฤษฎีแล้วแต่ความสนใจและทัศนะของนักวิชาการแต่ละคน ซึ่ง Yukl (1994 อ้างถึงใน กันยา  
พีรพัฒนานันท์  2546 : 11) ได้แบ่งวิธีการศึกษาผู้น าออกเป็น 4 แนวคิด ดังต่อดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกกกกก 
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กกกกกกกกกกกกกกกก2.2.1 การศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้น า (Traits Approach) 
กกกกกกกกกกกกกกกการศึกษาคุณลักษณะผู้น าเป็นวิธีแรกสุดของการศึกษาภาวะผู้น า ซึ่ง         
การศึกษาคุณลักษณะผู้น าได้แนวทางมาจากทฤษฎีบุรุษผู้ยิ่งใหญ่ในสมัยกรีกและโรมัน เช่น Caesar 
Alexander and Jefferson  ซึ่งนักทฤษฎีพยายามค้นหาลักษณะสากลของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและ
แยกผู้น าออกจากผู้ตาม  ซึ่งนักวิจัยกลุ่มนี้เชื่อว่า  ผู้น าเหล่านี้เป็นต้นก าเนิด Stogdill ได้สรุปลักษณะ
ผู้น าจากผลการวิจัยของนักวิจัยคุณลักษณะผู้น าดังต่อไปนี้ เช่น มีสถานะทางสังคมดี  มีบุคลิกดี  
สติปัญญาดี  อดทนต่อความเครียด  ซื่อสัตย์  เชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดริเร่ิม สามารถเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ได้  มีมนุษยสัมพันธ์ดีและสุขภาพแข็งแรง  เป็นต้น นอกจากนี้การศึกษาวิเคราะห์
องค์ประกอบพบว่า  ผู้น าแตกต่างจากคนอ่ืนตรงที่มีทักษะดังต่อไปนี้แตกต่างจากคนอ่ืน คือทักษะ
ในการติดต่อระหว่างบุคคล  ทักษะด้านเทคนิค  ทักษะการจัดการ  และทักษะทางสติปัญญา   
กกกกกกกกจากการศึกษาคุณลักษณะผู้น าท าให้มีความรู้เกี่ยวกับผู้น ากว้างขึ้นแต่ไม่สามารถค้นหา
คุณลักษณะที่จะรับประกันถึงความส าเร็จของผู้น า เพราะไม่ได้ศึกษาว่าคุณลักษณะจะมีผลระยะยาว 
เช่น  การกระท าของกลุ่มหรือความก้าวหน้าของผู้ตาม  และไม่ได้พิจารณาองค์ประกอบด้าน
สิ่งแวดล้อมและสถานการณ์  ด้วยเหตุน้ี  การวิจัยต่อมาจึงได้พัฒนาไปสู่การค้นหาคุณลักษณะผู้น าที่
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมและประสิทธิภาพ  
กกกกกกกกกกกกกกกก2.2.2 แนวคิดภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach) 
กกกกกกกกกกกกกกกกการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าโดยการสังเกต  การสัมภาษณ์และการใช้
แบบสอบถามและการศึกษาในระยะแรกสุด คือการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา พบว่า
พฤติกรรมของผู้น าสามารถอธิบายได้ในแง่ของมิติ 2  มิติ คือ  มิติมุ่งงานและมิติมุ่งสัมพันธ์ 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.2.2.1 มิติมุ่งงาน คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งระบุงานและ
ความรับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองค์การให้ชัดเจน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ประสาน
กิจกรรมของพนักงานและให้ความส าคัญกับหมายก าหนดการ 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.2.2.2 มิติมุ่งคน คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการสร้างความ
ไว้วางใจร่วมกัน ใช้การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เคารพต่อความคิดเห็นและให้ความส าคัญกับ
ความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา 
กกกกกกกกกกกกกกกกอย่างไรก็ตาม ยังไม่มีแบบพฤติกรรมภาวะผู้น าใดที่มีความเหมาะสมที่สุด
ในทุกสถานการณ์  ดังนั้น ผู้น าควรเลือกรูปแบบที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม  
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และตอบสนองความต้องการของผู้น าเอง จึงได้มีนักวิชาการ
เสนอแนวความคิดในเร่ืองรูปแบบภาวะผู้น าที่ขึ้นอยู่กับผู้น า  ผู้ตาม และสถานการณ์ 
กกกกกกกกกกกกกกกก 



13 
 

กกกกกกกกกกกกกกก2.2.3 แนวคิดภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Approach) 
กกกกกกกกกกกกกก  ในระหว่างปลายปี ค.ศ. 1940 และต้นปี ค.ศ.1950 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์
ได้รับความนิยมและศึกษากันอย่างกว้างขวาง โดยการศึกษาได้เสนอให้เห็นว่าการแสดงลักษณะ
ของผู้น าแบบใดขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยบุคคลอาจจะเป็นผู้น าในสถานการณ์หนึ่งและเป็นผู้ตาม
ในอีกสถานการณ์หนึ่ง ส าหรับการวิจัยความเป็นผู้น า ผลสรุปได้แบ่งเป็น 2 แนวคิด คือ แนวคิดใน
ทฤษฎีแนวทางเป้าหมาย และแนวคิดในทฤษฎีตามสถานการณ์  
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก  2.2.3.1 ทฤษฎีแนวทางเป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของ House 
เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่ผู้น าควรทราบเพื่อสามารถให้ผลตอบแทนแก่ผู้ตาม การปฏิบัติงาน
ตามแนวทางที่ก าหนดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงานและผู้น าควรมีมนุษยสัมพันธ์เพื่อก่อให้เกิด
ความพึงพอใจต่อผู้ตาม House ได้แบ่งแบบของภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ  
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก1. ภาวะผู้น าแบบชี้น า (Directive Leadership) ใช้ในซึ่งสถาน 
การณ์โครงสร้างของงานไม่ชัดเจนและมีความซับซ้อน ผู้ตามขาดประสบการณ์ ขาดระเบียบและ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2. ภาวะผู้น าแบบค้ าจุน (Supportive Leadership) ใช้ในสถาน 
การณ์ที่มีความเครียด มีความขัดแย้ง ผู้ตามขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสถาน 
การณ์ที่น่าเบื่อและเสี่ยงอันตราย ผู้น าจะต้องท าให้ลูกน้องเกิดความมั่นใจ ลดความวิตกกังวล  และ
การเบื่อลง ตลอดจนการเพิ่มความพยายามให้สูงขึ้น 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก3. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ใช้ใน
สถานการณ์ที่งานน่าสนใจและท้าทายความสามารถ โครงสร้างของงานค่อนข้างชัดเจน ผู้ตามอยาก
มีส่วนร่วม 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก4. ภาวะผู้น าที่เน้นความส าเร็จของงาน (Achievement-Oriented 
Leadership) ใช้ในสถานการณ์ที่ลักษณะงานมีความซับซ้อน และท้าทายความสามารถของผู้ท างาน 
ผู้ตามมุ่งความส าเร็จ ผู้น าจะก าหนดเป้าหมายส าหรับผู้ตามและแสดงความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก  2.2.3.2 ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Theory) ของ 
Fiedler ทฤษฎีนี้ได้ระบุถึงลักษณะทางด้านสถานการณ์ 3 อย่าง ที่จะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิ 
ภาพของผู้น า คือ 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก 1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ผู้น าจะได้รับการยอมรับ
จากกลุ่มมากน้อยได้แค่ไหน ก็ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ และความคาดหมายของผู้ตามในสถานการณ์
ที่ผู้น าและผู้ตามของเขาสามารถเข้ากันได้อย่างดี ซึ่งผู้น านั้นย่อมที่จะมีอิทธิพลมากกว่าในกรณีที่ไม่
สามารถเข้ากันได้หรือไม่เป็นที่ชอบพอของกลุ่มผู้ตาม 
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กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2. โครงสร้างของงาน หมายถึง งานที่มีการก าหนดขั้นตอนใน
การปฏิบัติไว้มากน้อยแค่ไหน ถ้ามีการก าหนดไว้อย่างมีระเบียบก็จะเป็นการง่ายต่อผู้บริหารนั้นที่
จะเป็นผู้น า แต่ถ้าไม่ได้ก าหนดไว้ก็ย่อมต้องการที่จะมีผู้บริหารที่ เป็นผู้น า ที่มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก3. อ านาจของผู้น าและความมีฝีมือของผู้น าในอันที่จะจูงใจผู้
ตาม อ านาจของผู้น า หมายถึง อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการที่องค์การได้ก าหนดไว้ให้ ถ้าหากมีการ
ก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้มาก ผู้นั้นย่อมมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนมากด้วย ความมีฝีมือของผู้น าคือ
ความสามารถที่จะมีความเข้าใจจากการรับรู้ถึงกลไกเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในอันที่จ ะชักน าให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตาม 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกจากการศึกษาของ Fiedler พบว่า การเปลี่ยนแปลงแบบของ
ความเป็นผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ งานอาจต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้มีความเหมาะสมกับ
แนวทางของความเป็นผู้น า  แต่ในกรณีที่สถานการณ์ยากต่อการเปลี่ยนแปลงแล้ว  ผู้น าต้อง
เปลี่ยนแปลงแบบของความเป็นผู้น าของเขาเอง 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.2.4 การศึกษาอ านาจของผู้น า (Power Influence  Approach) 
กกกกกกกกกกกกกกกกแนวคิดนี้สนใจศึกษาเร่ืองอ านาจของผู้น าเพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะ
ผู้น าในแง่จ านวน  และชนิดของอ านาจ และวิธีการใช้อ านาจของผู้น า  นักวิชาการในกลุ่มนี้มุ่ง
อธิบายค า 3 ค าคือ จ านวน (Power) อ านาจหน้าที่  (Authority) และอิทธิพล (Influence)  และ
นักวิชาการส่วนใหญ่จะให้ความหมายของอ านาจหน้าที่ไว้ว่า  คือ ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือ
เจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เพื่อให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติให้เป็นไปตามที่ผู้มีอ านาจต้องการ  ส่วน
อิทธิพลเป็นลักษณะส่วนบุคคล  ซึ่งจัดเป็นอ านาจอย่างหนึ่งที่มีอยู่ในตัวคนๆนั้น ตัวอย่างแนวคิดใน
กลุ่มนี้เช่น  การศึกษาของ  French และ Ravan  ซึ่งได้กล่าวถึงชนิด  และแหล่งของอ านาจของผู้น า
แบบต่าง ๆ 
กกกกกกกกกกกกกกกกจากทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวจะเห็นได้ว่า มีนักวิชาการได้ศึกษาทฤษฎีภาวะ
ผู้น าแตกต่างกันออกไปตามประเด็นหรือหัวข้อศึกษาทฤษฎีดังกล่าวข้างต้นยังสามารถน ามาใช้ใน
การปฏิบัติงานได้ในปัจจุบัน  ยกเว้นทฤษฎีบุรุษผู้ยิ่งใหญ่  และทฤษฎีลักษณะผู้น า (Trait  Theory) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ไม่อาจชี้ให้เห็นถึงลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้ ส่วนทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าและ
ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์นั้นยังคงมีใช้กันอยู่   
กกกกกกกกกกกกกกกกแต่อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันได้มีการศึกษาภาวะผู้น าแนวทางใหม่ขึ้น คือ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational   Leadership ) ซึ่งเป็นแนวทางใหม่ที่เหมาะต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันและสามารถน าไปใช้ได้จริงกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน 
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กกกกกกกก2.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational  Leadership  Theory ) 
กกกกกกกกBurns 1978 และ Bass 1985 (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 2545 : 32) กล่าวถึงเบอร์น
และแบส ว่าเป็นสองท่านแรกที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral  agents) และกระตุ้นผู้
ตามให้มีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลก ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  และมีความสับสนอย่างในปัจจุบันนี้ (Mosley and others 1996 : 412, 
อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 2545 : 32) 
กกกกกกกกภาวะผู้น าเป็นการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์  และ   
กลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  
แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น า และผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงาน
ในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่า
เป็นกระบวนการที่ เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่าง ๆ ใน
หน่วยงานย่อยขององค์การ Mushinsky (1997 : 373, อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 2545 : 32) 
 
กกกกกกกก2.4 ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กกกกกกกกภาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership) 
กกกกกกกกก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เร่ิมต้นก่อน
คือ  ภาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership)  โดยมีแมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษ
ที่ 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี  
ค.ศ.1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยา  และนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า  ต่อมา
ในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ  ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น า
บารมีนี้  เนื่องจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟื้นฟูองค์การต่างๆอย่างมาก  และ
ผู้บริหารองค์การในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการและมีความจ าเป็นต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงในการด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจสูง Yukl&Fleet (1992 : 173-187, อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล 2545 : 33) 
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กกกกกกกกภาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership) หรือภาวะผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ 
เป็นผลที่เกิดจากกระบวนการปรุงแต่งของผู้น า และรวมไปถึงเงื่อนไขด้านสถานการณ์ ทั้งนี้  ผู้น าที่
มีความสามารถพิเศษนั้นจะมีลักษณะบางอย่าง  คือ  ความสามารถในการจูงใจ   กระตุ้นผู้ตาม และ
การมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ เป็นบุคคลที่มีความสามารถ   มีวิสัยทัศน์ที่ดี   สามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์นั้นๆได้ โดยที่วิสัยทัศน์นั้นมีความสอดคล้องกับค่านิยมส่วนตัวของผู้ตามในองค์การ  และ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก   สามารถสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นในภารกิจขององค์การ ผู้น า
แบบนี้จะเป็นผู้น าในการเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรม จริยธรรม มีความประพฤติที่ดี มีความ
กล้ายอมรับที่จะเสี่ยง และกระท าด้วยความมั่นใจ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ เชื่อถือ 
และปฏิบัติตามอย่างผู้น า และเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีประสิทธิภาพ กระตือรือร้นที่จะท างานให้
ได้ผลงานที่มากขึ้น นอกจากนี้ยังเกิดความรู้สึกพึงพอใจ มีความผูกพันต่องานและองค์การ 
กกกกกกกกจากลักษณะของภาวะผู้น าแบบบารมีนี้ ได้มีข้อบ่งชี้ที่แสดงถึงความเป็นผู้น าแบบบารมี
โดยสามารถสังเกตได้จาก 
กกกกกกกก1. ผู้ตามแสดงความมั่นใจว่า ความคิดหรือความเชื่อของผู้น าคือสิ่งที่ถูกต้อง 
กกกกกกกก2. ผู้ตามมีความเชื่อที่คล้ายกับผู้น า 
กกกกกกกก3. ผู้ตามแสดงการยอมรับต่อผู้น าโดยปราศจากข้อสงสัยใด ๆ 
กกกกกกกก4. ผู้ตามแสดงการให้ความรักและพึงพอใจต่อผู้น า 
กกกกกกกก5. ผู้ตามเต็มใจที่จะเคารพเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งของผู้น า 
กกกกกกกก6. ผู้ตามพยายามลอกเลียนแบบและเอาอย่างผู้น า 
กกกกกกกก7. มีความรู้สึกร่วมกับผู้น าในการปฏิบัติภารกิจ 
กกกกกกกก8. ผู้ตามพยายามยกระดับเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การให้สูงขึ้น 
กกกกกกกก9. ผู้ตามรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและให้ความร่วมมือช่วยให้งานหรือองค์การบรรลุ
เป้าหมาย (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 2545 : 304 – 305) 
กกกกกกกกBass (1985 : 35-51, อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 2545 : 33)  ได้ระบุข้อจ ากัดบาง
ประการของผู้น าแบบบารมี และได้แนะน าให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะเสริม
พฤติกรรม  ตัวบ่งชี้บารมี สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย ตัวอย่างเช่น แบสเสนอว่าผู้น าแบบบารมี  
มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤติการณ์ และยังเป็นที่น่า
สงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั่งเดิมของผู้น าแบบนี้ ดังนั้น ต่อมาในทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ Bass (1999 : 12, อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล 2545 : 33)ได้ใช้ค าว่า  การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence) แทนค าว่า การสร้างบารมี (Charisma ) ซึ่งหมายถึง  
การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม คือความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้
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ตามจะมีการอุทิศตัวอย่างดีที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้ ซึ่ง Bassได้ให้เหตุผลในการใช้ค าว่าการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  แทนค าว่า  การสร้างบารมี  เน่ืองจาก 
กกกกกกกก2.4.1. การสร้างบารมี เป็นตัวแทนของความหลากหลายความหมายในการโฆษณา เช่น  
การฉลอง ซึ่งมีลักษณะเป็นการโอ้อวด หรือแสดงความตื่นเต้นเกินจริง  
กกกกกกกก2.4.2. การสร้างบารมี มีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และ
ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเทียบ เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini)   
กกกกกกกก2.4.3. ส าหรับผู้วิจัยบางคน เช่น เฮาส์ กล่าวว่า การสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งหมด ตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ดังนั้น ในการฝึกอบรมและในวัตถุประสงค์บางงานวิจัยของแบสจึงใช้ค าว่า การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนค าว่า  การสร้างบารมี 
กกกกกกกกหลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมีแล้ว ได้เกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าแนวใหม่ขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership)  ที่ได้มี
การกล่าวถึงคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบอร์น (Burns)ในปี ค.ศ. 1978 และแบส
(Bass)ในปี ค.ศ.1985  แต่ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่า  เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  และมี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องสนับสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าตามทฤษฎีด้วย  
คือ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) ในที่นี้จะกล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีทั้งสองทฤษฎี
ดังต่อไปนี้ 
กกกกกกก1. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบอร์น (Burns’s Theory of Transforming 
Leadership)  
กกกกกกก ภาวะผู้น า เป็นกระแสของการมีสัมพันธ์ระหว่างกันหรืออยู่ร่วมกัน  ซึ่งผู้น าจะกระตุ้นให้
ผู้ตามมีแรงจูงใจโต้ตอบอย่างต่อเนื่อง  และปรุงแต่งหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ตาม  ไม่ว่าจะ
เป็นการโต้ตอบที่เป็นไปตามความคาดหวังหรือต่อต้านให้เป็นไปตามความต้องการ  หรือทิศทางที่
ผู้น าต้องการอย่างต่อเน่ือง ไม่มีการหยุดหย่อนเหมือนกับกระแสน้ าที่กระแทกกระทั้นกันตลอดเวลา  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจมองได้ทั้งอย่างแคบ เช่น ระหว่างบุคคลหรือมองทั้งระบบใน
ภาพรวมของการใช้อ านาจในการเปลี่ยนแปลงของระบบสังคม และสร้างแบบอย่างของสถาบัน
ขึ้นมาใหม่ ในการวิเคราะห์จากมุมมองแบบกว้างนั้น  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้น าจะต้องก าหนด
กรอบ  สร้างแรงกดดัน  และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  เพื่อสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงาน  ความ
ขัดแย้งระหว่างกลุ่มต่าง ๆ จะท าให้ผู้น าท างานได้ยาก  แต่ในขณะเดียวกันก็มีคุณอนันต์ในการที่แต่
ละกลุ่มจะแข่งขันกันท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
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กกกกกกกกBurns (1978, อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล 2545 :  34)  สรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงเกิดได ้3  ลักษณะคือ 
กกกกกกกก1. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ
กับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะให้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ  
และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้น
แรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ ( Maslow’s  Need  Hierarchy  Theory ) 
กกกกกกกก2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) ผู้น าจะตระหนักถึงความ
ต้องการ  และแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีลักษณะปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความ
ต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าการแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้ นผู้ตามให้เกิดความส านึก 
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์
และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์  และยึดค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น  อิสรภาพ  ความ
ยุติธรรม  ความเสมอภาค  สันติภาพ  และสิทธิมนุษยชน 
กกกกกกกก3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral  Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็น
ผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผู้น า  และผู้ตามให้สูงขึ้น  และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย  อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้น
เมือ่ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม  ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยม
กับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามล าดับขั้นความ
ต้องการของมาสโลว์หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพ  
ท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น 
กกกกกกกก2. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass’s  of Transforming  Leadership) 
กกกกกกกกจากแนวคิดของ Burns ที่ว่า ภาวะผู้น าที่ตอบสนองต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงในยุค
ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งสามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานมากกว่าที่คาดหวังไว้ คือภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional  
Leadership) เป็นลักษณะภาวะผู้น าที่แยกออกจากกันแต่ Bass (1985, อ้างถึงใน สุภาวดี พูลคล้าย 
2548 : 16) กลับพบว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และ
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน  แต่เขาจะแสดงจุดเน้นที่ต่างกัน 
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กกกกกกก Bass (1999, อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 2543 : 20) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized  Influence  or  Charisma) การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม ที่เกี่ยวกับ
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน (Self-Actualization) ความรุ่งเรือง (Well-
Being) ของสังคมองค์การและผู้อ่ืน นอกจากนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วย
กระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น อาจจะชี้น าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย 
กกกกกกก Bass (1992, อ้างถึงใน ประทานพร ทองเขียว 2546 : 7) ได้กล่าวว่า  ความเป็นผู้น าแบบ
เน้นการเปลี่ยนแปลงในลักษณะอ านาจของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม โดยท าให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจที่จะ
ปฏิบัติงานได้มากกว่าความคาดหวังเดิม เพราะมีความรู้สึกไว้วางใจ นิยมชื่นชม จงรักภักดีและ
เคารพนับถือในตัวผู้น า โดยผู้น าเปลี่ยนแปลงและจูงใจต่อผู้ตามด้วยวิธีการ 
กกกกกกกก1. ท าให้ผู้ตามเกิดตระหนักในความส าคัญของผลงานที่เกิดขึ้น 
กกกกกกกก2.โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเองมาเป็นการ
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมขององค์การและหมู่คณะแทน 
กกกกกกกก3. กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับของความต้องการที่สูงขึ้นกว่าเดิม 
กกกกกกกกส าหรับการเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบันได้มีการพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น า
เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับการบริหารทางธุรกิจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการบริหาร
องค์การ จึงมีนักวิจัยได้พัฒนาแนวความคิดรูปแบบภาวะผู้น าแนวใหม่ดังจะกล่าวไปแล้วข้างต้น
และส าหรับมุมมองในปัจจุบันแนวความคิดที่ก าลังได้รับความนิยมคือ  แนวความคิดเกี่ยวกับโมเดล
ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ  (Model  of  the  Full  Range  of  Leadership) 
 
                     2.5 โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model  of  the  Full  Range  of  Leadership) 
กกกกกกกกBass  and  Avolio  (1999 : 9-32, อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล2545 : 39-44) ได้เสนอ
โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ  โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะ
ผู้น าที่เขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985  ซึ่งโมเดลนี้จะประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบใหญ่ คือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional  
Leadership) และภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership)  หรือ พฤติกรรมความไม่มี
ภาวะผู้น า (Non-leadership Behavior ) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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กกกกกกกก1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership)  เป็นกระบวนการที่ผู้น า
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูง
ใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา อันจะน าไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่มองค์การหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้  จะกระท าโดย
ผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4  ประการหรือที่เรียกว่า  4I’s (Four I’s) คือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ท างาน
กัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า  และต้องเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้อง
ปฏิบัติเพื่อให้บรรลุถึงลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้น า
จะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ผู้น า
เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แต่
จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อเป็นประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์   
ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้
ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่
องค์การต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง  
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration  Motivation : IM) หมายถึง  การที่
ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม(Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  ผู้น า
จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน  ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน  ผู้น าจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผู้น าจะช่วย
ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
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พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิด 
ขึ้นผ่านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  Stimulation : IS) หมายถึง  การที่
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิด
สิ่งใหม่และการสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ  มีการจูงใจและการสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการ
พิจารณาปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้
พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ  ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด  แสดงเหตุผลและ
ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม  แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความ
เชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้น าจะพิสูจน์
ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ
ผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและ
ประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก  เข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.4. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC) 
หมายถึง การที่ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม
เป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช  (Coach) และเป็นที่
ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ
ต้องการของปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน  ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้
ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
ด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจมากกว่า  
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บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า  บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า  ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสาร
สองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ 
(As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาผู้ตาม  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่
ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้า
ในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
กกกกกกกกองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s)  ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะ
มีความสัมพันธ์กัน (Intercorrelated)  อย่างไรก็ตาม  มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ  เพราะเป็น
แนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์ต่าง ๆ 
Bass (1997a, อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล  2545: 41)  
กกกกกกกก2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้
รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ์ จูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว้ ช่วยให้ผู้ตามบรรลุเป้าหมาย  
ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งผู้น
จะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการ
และรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
เข้าใจในบทบาท  ผู้น าจะระบุบทบาทเหล่านี้และข้อก าหนดงานที่ชัดเจน  ผู้น าจะรับรู้ความต้องการ
ของผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่าความต้องการหรือรางวัลที่พวกเขา
ต้องการจะเชื่อมโยงดับความส าเร็จตามเป้าหมาย  ซึ่งภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย 
กกกกกกกกกกกกกก  2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent  Reward : CR)  ผู้น าจะท าให้
ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่า  ต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม  และจากนั้นจะจัดการ
แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย  ประกาศความดีความชอบ  การจ่ายเพิ่มขึ้น ให้โบนัส  
ผู้น าแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทน และมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือ
แรงจูงใจภายนอก 
กกกกกกกกกกกกกก  2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงาน
ที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน จะเข้าไป
แทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ
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หรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้าไป
เกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 แบบคือ 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active  Management-by 
Exception : MBE-A) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้  ผู้น าจะคอยสังเกตผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ตาม  และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive  Management-by 
Exception : MBE-P)  ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม  ผู้น าจะเข้าไป
แทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน  หรือถ้ามีบางอย่างผิดพลาด 
กกกกกกกก3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือพฤติกรรม
ความไม่มีภาวะผู้น า (Non-leadership Behavior) เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบ ไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เมื่อผู้ตาม
ต้องการผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย  
เป็นลักษณะของการบริหารที่วิกฤติเนื่องจากผู้น าไม่ใช้อ านาจ เป็นผลให้เกิดการแข่งขันระหว่างผู้
ตามที่แสดงอ านาจและภาวะผู้น าโดยใช้อ านาจอ้างอิง สภาพการณ์เช่นนี้มีแนวโน้มท าให้สมาชิก
ขององค์การเกิดความขัดแย้งระหว่างพวกที่แข่งขันกันท าให้ขาดความร่วมมือที่จะก าหนดทิศ
ทางการพัฒนากิจกรรมและมีแนวโน้มที่สมาชิกองค์การจะมีแต่ความรู้สึกสับสน ความเป็นหน่วย
เดียวกันมีน้อยและขาดขวัญก าลังใจ  
กกกกกกกกจากลักษณะภาวะผู้น าเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กล่าวมานี้  Bass  and  Avolio  ได้กล่าวสรุป
และเปรียบเทียบลักษณะของภาวะผู้น าทั้ง 5 แบบ คือ 1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (4I’s)  2. ภาวะ
ผู้น าแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) 3. ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(MBE-A) 4. ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (MBE-P) และ 5. ภาวะผู้น าแบบปล่อย
ตามสบาย (LF)  ตามรายละเอียดดังนี ้ 
กกกกกกกกภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ซึ่งประกอบด้วย  แบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) 
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) จากการศึกษา
พบว่า  แบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR)  หรือมีการเสริมแรงทางบวกมีประสิทธิภาพในการ
จูงใจให้ผู้อ่ืนบรรลุถึงระดับการพัฒนา และมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ถึงแม้ว่าจะไม่มากพอเท่า
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4  ประการ (4I’s) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ด้วยวิธีการนี้
ผู้น าจะมอบหมายหรือมีข้อตกลงเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องท าให้ส าเร็จ และสัญญาว่าจะให้รางวัลเป็นการ
แลกเปลี่ยนกับงานที่ได้รับมอบหมายไปและเป็นที่น่าพอใจ การบริหารแบบวางเฉย (MBE) มี
แนวโน้มที่จะมีประสิทธิภาพน้อยกว่า  และเป็นที่ต้องการในเฉพาะบางกรณี  การบริหารแบบวาง
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เฉยเชิงรุก (MBE-A) ผู้น าจะคอยดูแลอย่างใกล้ชิด ผู้น าจะลงมือแก้ไขถ้าจ าเป็นในกรณีที่มีการ
เบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีข้อผิดพลาด หรือมีข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมายของผู้ตาม  ส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผู้น าจะอยู่เฉย ๆ รอจนกว่าความ
เบี่ยงเบน  ข้อผิดพลาด  และข้อบกพร่องเกิดขึ้นแล้วจึงลงมือแก้ไข  ส่วนภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม
สบาย (LF) หรือการขาดภาวะผู้น า  คือ  ผู้น าที่มีการหลีกเลี่ยง  ซึ่งเป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ
มากที่สุด 
 
กกกกกกกก2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  
กกกกกกกกจากแนวคิดของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนท าให้เห็น
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าทั้งสองแบบต่อการเปลี่ยนแปลงผู้ตาม  ส่วนภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
เป็นกระบวนการที่ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น พัฒนาผู้ตามให้กลายเป็นผู้ที่มีศักย  
ภาพ มีความเป็นผู้น า เกิดความพยายามและปฏิบัติงานเกินกว่าที่คาดไว้  และจากแนวคิดของBass ที่
ภาวะผู้น าทั้งสองแบบมีลักษณะเกี่ยวเนื่องกัน  ผู้น าคนเดียวสามารถใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบได้ใน
เวลาและสภาพการณ์ที่แตกต่างกัน  และผลการวิจัยได้องค์ประกอบภาวะผู้น าต่าง ๆ  ดังนั้น  จึงสรุป
เป็นแผนแสดงการส่งเสริมกันเฉพาะระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  และภาวะผู้น าแบบแลก 
เปลี่ยนได้ดังภาพประกอบที่ 1 
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ภาพที่ 1 การส่งเสริมระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
 

กกกกกกกกจากภาพประกอบนี้จะเห็นได้ว่า  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  จะท าให้ผู้ตามมีปริมาณ
ของความพยายามในการท างานเพิ่มขึ้น ทั้งนี้เพราะมีแรงจูงใจสูงขึ้น จนกระทั่งสามารถท างานได้
มากกว่าที่คาดหวังไว้  โดยสรุปแล้วภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้น  ความสัมพันธ์ของผู้น ากับผู้ตาม
อยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยน  หรือการต่อรองผลประโยชน์กัน  ผู้น ากับผู้ตามต่ างพึ่งพาซึ่งกัน
และกัน  ผู้น ามีอิทธิพลเพราะการท าอะไรที่ผู้น าต้องการ  ผู้น าต้องค านึงถึงผลประโยชน์ที่ดีที่สุด
ของผู้ตามว่าจะพอใจกับการได้รับและจะสนับสนุนอย่างไรให้ถึงเป้าหมายขององค์การ   อย่างไรก็
ตาม ลักษณะของผู้น าแบบนี้อาจเกิดผลเสียต่อองค์การได้  ถ้าบุคคลมุ่งสนองความต้องการเฉพาะตน  
ท างานเพื่อตนเองไม่ได้ท างานเพื่อกลุ่มหรือองค์การ แต่ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงนั้นปฏิบัติโดยยึดถือ
ระบบคุณค่าของบุคคล  เช่นความเสมอภาค  ความยุติธรรม ผู้น าและผู้ตามมีความเป็นอันหน่ึงอนั 

การมีอิทธิพล
อย่างมี

อุดมการณ์ 

 

การสร้างแรง
บันดาลใจ 

 

การกระตุ้น
เชาว์ปัญญา 

การค านึงถึง
ความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

            ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  

  + + + 

การให้รางวัลตาม
สถานการณ์ 

การบริหารแบบวางเฉย ปฏิบัติงานเกิน
ที่คาดหวังไว้ 

ความพยายามที่
มากขึ้น 

ความพยายามที่
คาดหวัง 

การปฏิบัติงานที่คาดหวัง 

 + 
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เดียวกัน ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่สร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การ ด้วยการเปลี่ยนแปลง
เป้าหมาย ความเชื่อ ความต้องการ ความคาดหวังของผู้ตาม  เพื่อความส าเร็จขององค์การในระดับสูง  
กกกกกกกกด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาถึงภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  และภาวะผู้น าแบบตามสบายของหัวหน้างานในองค์การภาครัฐแห่งหนึ่งตาม
การรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการตามแนวทางการศึกษาของ Bass and Avolio เป็นกรอบ
ความคิดในการศึกษา 
 
3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกก3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกOrgan (1991 : 275, อ้างถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  2547 : 12) กล่าวว่า  พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือที่สมาชิกมีให้แก่องค์การซึ่ง
พฤติกรรมเหล่านั้นองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ใช่การบังคับให้ท า   รวมทั้งไม่ได้รับรองว่าจะให้
ผลตอบแทนใดๆ โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้านได้แก่  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ(Altruism) 
พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) 
พฤติ กรรมการให้ ความ ร่วมมื อ  (Civic Virtue)  และพฤติ กรรมค วามส านึ ก ในหน้ าที่
(Conscientiousness) 
กกกกกกกกGeorge  and Jones (1999 : 93-97, อ้างถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท์ 2546 : 28) กล่าว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่  เป็น
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่ไม่ได้ถูกก าหนดไว้ แต่มีความจ าเป็นเพื่อให้องค์การคงอยู่และ
เกิดประสิทธิผล  เป็นลักษณะของการช่วยเหลือกันของพนักงาน  การป้องกันอัคคีภัย  การลักขโมย  
การท าลายทรัพย์สมบัติส่วนรวม การให้ค าแนะน าที่สร้างสรรค์  การพัฒนาทักษะและความสามารถ
ของบุคคล และความสามารถของบุคคล และมีความเป็นมิตรกันในกลุ่ม พฤติกรรมนี้ไม่ได้ถูก
ก าหนดจากองค์การแต่เป็นสิ่งส าคัญในองค์การ 
กกกกกกกกภัทรนฤน พันธ์สีดา (2543 : 40) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ พนักงานจึง
ไม่ได้รับการปกป้องหรือได้รับสิ่งตอบแทนที่ก าหนดไว้ตามระบบ แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็ม
ใจปฏิบัติเพื่อองค์การและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
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กกกกกกกกกันยา พีรพัฒนานันท์ (2546 : 29) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นเอง โดยไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการและเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งเสริมหรือ
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
กกกกกกกกณัฐยา ไพรสงบ (2546 : 25) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ  ซึ่งนอกเหนือจากที่องค์การได้ก าหนดไว้  
โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิ 
ผลต่อองค์การ 
กกกกกกกกประทานพร ทองเขียว (2546 : 17) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานที่เต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ  แม้เป็นหน้าที่ที่องค์การไม่ได้ก าหนด
ไว้หรือเป็นการปฏิบัติงานมากกว่าที่องค์การก าหนดไว้  เพื่อประโยชน์ต่อองค์การ 
กกกกกกกกเพียงภัทธ์  เจริญพิทยา (2546 : 21) กล่าวว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง ค่านิยมที่มุ่งเน้นผู้อ่ืนมากกว่ามุ่งเน้นความไม่เห็นแก่ตัว  เป็นคุณธรรมที่สั่งสมมาก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่สุขุมรอบคอบในการช่วยเหลือ แบ่งปัน แจกจ่ายและร่วมมือ  โดยที่ไม่ได้รับรางวัลตอบ
แทน  พฤติกรรมนี้เป็นส่วนประกอบที่ส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การ  เพราะว่าเป็นพฤติกรรม
บทบาทพิเศษที่ไม่ได้อยู่ในข้อบังคับ  ข้อเรียกร้องของบทบาทหรือลักษณะงานขององค์การที่บุคคล
ต้องท า ดังนั้น การกระท าเหล่านี้จะก่อให้เกิดการสร้าง และการคงไว้ของความดีงามและความ
ซื่อสัตย์ที่แสดงออกและกระท าตรงกับจิตใจ 
กกกกกกกกวรท    วิลาวรรณ (2546 : 40) กล่าวว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมในทางบวกและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ที่พนักงานปฏิบัติเพื่อ
องค์การด้วยความเต็มใจ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลหรือ
การลงโทษอย่างเป็นทางการ  โดยที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ 
กกกกกกกอัญพร พูลทรัพย์ (2546 : 25) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือบทบาทที่พนักงานตัดสินใจด้วยตนเอง  และปฏิบัติด้วยความเต็มใจ  
โดยไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลหรือการลงโทษอย่างเป็นทางการ  เป็นพฤติกรรมที่ส าคัญ
และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ   
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กกกกกกกกเกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547 : 12) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การ นอกเหนือจาก
บทบาทที่องค์การคาดหวังไว้ พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุนองค์การ สังคม  และสภาพแวดล้อม
ทางจิตวิทยาในการท างาน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานปฏิบัติโดยองค์การไม่ได้ร้องขอ และ
ไม่ได้บังคับให้ท า  รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 
กกกกกกกกชญานิศ  นิลแจ้ง (2550  : 52)กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   หมาย 
ถึงพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวกที่พนักงานเต็มใจในการปฏิบัติเพื่อองค์การเป็นประโยชน์ และ
สร้างสรรค์ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองโดยที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ๆต้องปฏิบัติ
กกกกกกกกจากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การหมายถึง พฤติกรรมการท างานที่ไม่ได้มีการระบุอยู่ในกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ 
หรือเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ปกติทั่ว ๆ ไป  ของบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์และมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การ  เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
องค์การ  แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติด้วยความเต็มใจ  และปราศจากระบบการให้รางวัล
หรือการลงโทษอย่างเป็นทางการแต่อย่างใด 
 
กกกกกกกก3.2 ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกKatz (1966, อ้างถึงใน กัญจนา  กัญจา 2550 : 27)   ได้ยกตัวอย่างลักษณะพฤติกรรมของ
บุคคลที่กล่าวได้ว่า  กระท าพฤติกรรมบทบาทพิเศษ  หรือมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของ
องค์การ  ได้แก่  
กกกกกกกก1. บุคคลที่กระท าซึ่งปกป้ององค์การและทรัพย์สินขององค์การ 
กกกกกกกก2. บุคคลที่ให้ค าแนะน าส าหรับการปรับปรุงองค์การ 
กกกกกกกก3. บุคคลที่ฝึกฝนตัวเองส าหรับความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 
กกกกกกกก4. บุคคลที่สร้างสรรค์บรรยากาศที่ดีส าหรับองค์การ 
กกกกกกกก5. บุคคลที่ท ากิจกรรมร่วมกันกับผู้อื่น 
 
กกกกกกกก3.3  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกOrgan และ Konovsky  (1989, อ้างถึงใน ณัฐยา ไพรสงบ 2546 : 26) ได้จ าแนกพฤติ 
กรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น 2 รูปแบบดังนี้คือ 
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กกกกกกกก1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือพนักงาน 
ช่วยเหลือผู้อ่ืนในการแก้ปัญหา ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าในการ
ปรับปรุงงาน 
กกกกกกกก2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติงาน (Compliance) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบ  เช่น  การมาท างานตรงตามเวลา  เป็นต้น  
กกกกกกกกWilliams (1997, อ้างถึงใน นิสสรณ์ ชัยวิจิตมลากูล 2549 : 25 ได้แบ่งแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 2 รูปแบบคือ 
กกกกกกกก1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อบุคคล 
(Organizational citizenship behavior directed toward individual-OCBI) เป็นพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์เฉพาะหน้าต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือผู้อ่ืนในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานหรือปัญหาในงาน 
กกกกกกก 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อองค์การ
(Organizational citizenship behavior directed toward organization-OCBO) เป็นพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การโดยทั่วไป 
กกกกกกกกWitt (1991, อ้างถึงใน เพียงภัทร์  เจริญพิทยา 2546 : 22 ) ได้แบ่งแนวคิดของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเอาไว้ 4 แบบ  ดังนี้ 
กกกกกกกก1. เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหา 
กกกกกกกก2. สนับสนุนสภาพแวดล้อมที่ดีต่อการท างาน 
กกกกกกกก3. อดทนอดกลั้นต่อความไม่สะดวกสบาย   โดยปราศจากการร้องเรียน 
กกกกกกกก4. มีพฤติกรรมการรักษาทรัพยากรขององค์การ 
กกกกกกกกJohn (1996 : 149-150, อ้างถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท์ 2546 : 30) ได้อธิบายถึง
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ 4 ด้านดังนี้ 
กกกกกกกก1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมที่คอยให้ความช่วยเหลือ
คนอ่ืน ๆ เมื่อบุคคลนั้นเกิดปัญหาในการท างาน 
กกกกกกกก2. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) คือ รู้จักรับผิดชอบต่อหน้าที่ของ
ตนเอง ไม่ใช้ทรัพยากรขององค์การไปโดยเปล่าประโยชน์ 
กกกกกกกก3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Good Sport) คือ เมื่อไม่สามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณ์
ที่ท าให้เกิดความคับข้องใจกับตนเองภายในองค์การได้ เช่น ไม่มีใครที่สามารถมีส านักงานที่ดีและ
ที่จอดรถเฉพาะได้ 
กกกกกกกก4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Courtesy and Cooperation) คือ การให้ความร่วมมือ
กับเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องพึ่งพาอาศัยกัน 
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กกกกกกกกGreenberg  and  Baron (1999, อ้างถึงใน ประทานพร ทองเขียว 2546 : 18)  ได้จ าแนก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่ามีลักษณะของพฤติกรรมในการท างาน 3 ประการ คือ 
กกกกกกกก1. พฤติกรรมในการท างานที่ท ามากกว่าข้อก าหนดตามกฎข้อบังคับหรือตามลักษณะ
ของงาน 
กกกกกกกก2. พฤติกรรมในการท างานที่ท าด้วยความสุขสุขุมโดยธรรมชาติของพนักงานเอง 
กกกกกกกก3. พฤติกรรมในการท างานที่ท าโดยมิได้มุ่งหวังที่ผลตอบแทนหรือรางวัลที่องค์การ
ก าหนดไว้ 
กกกกกกกกOrgan (1991, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 14) ได้ท าการศึกษาและแบ่ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 
กกกกกกกก1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคล
อ่ืน (เช่น เพื่อนร่วมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานขึ้น เช่น การแสดงให้พนักงานทราบ
ถึงการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ 
กกกกกกกก2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยา
อาการที่แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืน เพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งการ
ท างานในองค์การน้ันต้องพึ่งพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรือตัดสินใจย่อมส่งผลต่อ
บุคคลอ่ืน ดังนั้นการสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อ่ืน จึงเป็นสิ่งที่ควรค านึงถึง 
กกกกกกกก3. พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกลั้น
ต่อสิ่งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม ใน
บางคร้ังเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงข้อข้องใจที่เกิดขึ้นในงาน แต่การร้องทุกข์ดังกล่าวอาจท า ให้ฝ่าย
จัดการต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็น
นักกีฬา 
กกกกกกกก4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดย
การรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในกระบวนต่าง ๆ ภายในองค์การ เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับการ
ประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลับ แสดงความเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับ
องค์การ 
กกกกกกกก5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดง 
ออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงเวลา ปฏิ 
บัติตนอยู่ในระเบียบ  ค านึงถึงทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งนอกเหนือการ
ท างาน 
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กกกกกกกกจากแนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้
น าเอาแนวคิดของ Organ มาใช้ในการศึกษา เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวอธิบายครอบคลุมถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้โดยละเอียด และถือว่า Organ  เป็นต้นแบบของความคิดในทฤษฎี
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยจะแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 5 ด้าน คือ พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬ า
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ซึ่งแต่ละด้านมีค าอธิบายที่
ชัดเจน  สามารถเข้าใจได้ง่ายและครอบคลุมเนื้อหาที่ผู้วิจัยสนใจจะท าการศึกษา 
กกกกกกกก 
กกกกกกกก3.4 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอาจช่วยเพิ่มผลส าเร็จขององค์การ  เพราะ
พฤติกรรมดังกล่าวเป็น “ เคร่ืองหล่อลื่น ”  กลไกทางสังคม (Social  machinery) ขององค์การ  ที่จะ
ช่วยลดความฝืดและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ (ชญานิศ  นิลแจ้ง : 2550) 
กกกกกกกกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอาจช่วยเพิ่มความส าเร็จให้กับองค์การได้
ดังนี ้ Organ (1988, อ้างถึงใน วรท วิลาวรรณ 2546 : 45) 
กกกกกกกก1. ลดความจ าเป็นในการต้องดูแลรักษาทรัพยากรที่หายากซึ่งมีผลต่อการซ่อม
บ ารุงรักษา 
กกกกกกกก2. เพิ่มประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น 
กกกกกกกก3. ช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับเพื่อนร่วมงานและระบบการจัดการ 
กกกกกกกก4. ช่วยให้เกิดแนวทางการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหว่าง
สมาชิกในทีมงานและข้ามกลุ่มงาน 
กกกกกกกก5. เพิ่มความสามารถขององค์การที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดีที่สุด โดยการท าให้
องค์การเป็นสถานที่ท างานที่น่าท างานด้วยมากขึ้น 
 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
กกกกกกกก4.1 ภาวะผู้น ากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกAvolio  et al. (2004, อ้างถึงใน เอกชัย  บูรณธน 2550 : 50)  ได้ศึกษาความเกี่ยวข้อง
ระหว่างภาวะผู้น า ทัศนคติต่องาน  พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน โดยวางกระบวนการจากภาวะ
ผู้น าไปยังความเชื่อมั่น  ความคาดหวัง  แรงจูงใจของผู้ตาม  จนส่งผลต่อพฤติกรรมในองค์การ   
โดยงานวิจัยเป็นการศึกษาเพื่อเสนอรูปแบบส าหรับอนาคต โดยพบว่า ภาวะผู้น าส่งผลโดยผ่าน
กระบวนการดังกล่าวไปจนถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองค์การ 
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กกกกกกกกWhittington et al. (2004, อ้างถึงใน เอกชัย  บูรณธน 2550 : 50) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันใน
องค์การและผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับผู้น าจ านวน 209  คน จากองค์การที่มีลักษณะต่างกัน 12  
แห่ง  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในด้านการสร้างความรู้สึกไว้วางใจ  มีผลโดยตรง
ในการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของผู้ตามให้ดีขึ้น 
กกกกกกกกAbdullah Abu –Tineh (2002, อ้างถึงใน ชัยวัฒน์ ตุ่มทอง 2548 : 88)ได้วิจัยเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าที่สังเกตได้ของครูใหญ่และการปฏิบัติของครูในเร่ือง
หลักการฝึกปฏิบัติทั้ง5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น า
ของครูใหญ่ เพศของครูใหญ่ เพศของครู ปีประสบการณ์การสอนของครู และจ านวนปีการสอน
ร่วมกับครูใหญ่คนเดียวกัน สามารถท านายการฝึกปฏิบัติของครูในเร่ืองหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 
ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ 34 เมื่อพิจารณาที่รูปแบบภาวะผู้น า พบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฝึกปฏิบัติของครู ในเร่ืองหลักการฝึกปฏิบัติ
ทั้ง5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญในระดับค่อนข้างสูง ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์กับการฝึกปฏิบัติของครูในเร่ืองหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของ
สถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญ แต่ภาวะผู้น าแบบตามสบายกลับมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับการฝึกปฏิบัติของครูในเร่ืองหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้
อย่างมีนัยส าคัญในระดับปานกลาง  
กกกกกกกกJeffrey  and Amir  (2002, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 45 )ได้ศึกษามิติของตัว
แปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยศึกษาแบบวิเคราะห์เมตต้า  พบว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับตัวแปร  ได้แก่  ความพึงพอใจในการ
ท างาน  ความผูกพันต่อองค์การ  ความยุติธรรม  ความซื่อสัตย์  และการสนับสนุนของผู้น า 
กกกกกกกกEhrhart (2001, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 45) ศึกษาภาวะผู้น าและบรรยากาศ
ของความยุติธรรมเพื่อท านายระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานร้านขายของช าจ านวน  249 ร้าน โดยให้หัวหน้างานหรือลูกน้องเป็นผู้ประเมินแล้วแต่
สถานการณ์ ผลที่ได้สนับสนุนสมมติฐานกล่าวคือ  พบว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างภาวะผู้น า  และ
บรรยากาศของความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกTruckenbrodt (2000, อ้างถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  2547 : 45)  ได้ศึกษาการประเมินเชิง
ประจักษ์ของความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับลูกน้อง กับความผูกพันต่อ
องค์การ  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานให้ข้อมูลและ
ติดตั้งอุปกรณ์  63  คน  จากบริษัทที่ปรึกษาข้อมูลทางด้านเทคโนโลยีขั้นสูง  ผลการศึกษาพบว่ามี
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ความสัมพันธ์กันระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับลูกน้อง  กับความผูกพันต่อองค์การ  ส่วน
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับลูกน้องและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่ามี
ความสัมพันธ์ในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเท่านั้น 
กกกกกกกกCho (1999 : 3537, อ้างถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท์ 2546 : 33)  ได้ศึกษาถึงความส าคัญ
ของความน่าเชื่อถือของผู้น าต่อความสัมพันธ์ในระดับการบังคับบัญชาในแนวคิดของทฤษฏีผู้น า  
โดยมีการค้นคว้าผลของพฤติกรรมผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการต่อความ
ไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยได้ทดสอบกับคนงานในฝ่ายผลิตของบริษัทอิเลคทรอนิคส์แห่ง
หนึ่งในประเทศเกาหลี  ผลการวิจัยพบว่า 
กกกกกกกก1. ผู้น าแบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในระดับต่าง ๆ 
กกกกกกกก2. ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การใน
ทางอ้อมผ่านความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชาในขณะที่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกก3. บุคลิกภาพของผู้น าไม่มีผลกระทบต่อผู้น าในส่วนของความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับ 
บัญชา 
กกกกกกกก4. ความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญต่อการวัดผลกระทบของผู้น าต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกKent (1999, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 44)  ศึกษาอนุกรมของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และความหลากหลายของภาวะผู้น า ที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงาน  กรณีศึกษา: กรมการท่องเที่ยว  โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาผู้น าระดับสูงและผู้จัดการ
ระดับกลางที่มีผลกระทบต่อพนักงาน พบว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้างานและลูกน้องในหัวหน้างานหรือผู้จัดการระดับกลาง  มีผลต่อตัวแปรได้แก่  ความผูกพัน
ต่อองค์การ  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  กลุ่มตัวอย่างจ านวน  529  คน  เป็น
พนักงานประจ า  จากการทดสอบด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ แสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานที่
มีคุณลักษณะแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนให้ผลที่แตกต่างกัน  
ส าหรับหัวหน้าระดับสูงที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้จัดการที่มีภาวะผู้น าแบบ  LMX  จะมี
ความสัมพันธ์ระดับกลางกับความผูกพันต่อองค์การ   ส่วนผู้น าระดับสูงที่มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้น จะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม 
กกกกกกกกCho (1998, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 44)  ศึกษาปัจจัยที่เป็นเหตุ และผลของ
ความเชื่อใจในผู้น า การประยุกต์แนวคิดของผู้ตามที่มีต่อผู้น า การศึกษาคร้ังนี้มุ่งศึกษาว่าผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและผู้น าแบบแลกเปลี่ยนแบบใด จะมีผลต่อความเชื่อใจของผู้ตามหรือลูกน้องได้
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มากกว่ากันและมุ่งแยกให้เห็นความแตกต่างระหว่างผู้น าที่มีภาวะผู้น าแตกต่างกัน จะมีผลท าให้
ความเชื่อใจในผู้น าแตกต่างกัน โดยศึกษากลุ่มประชาชนเป็นพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิคส์
ขนาดใหญ่แห่งหนึ่งในประเทศเกาหลี โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โครงสร้างตัวแปรร่วม โดยใช้
โปรแกรม EQS  ผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์าร  โดยผ่านความเชื่อใจในตัวผู้น า  แต่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยตรง 
กกกกกกกกJahad (1995, อ้างถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ 2547 : 44)  ได้ศึกษาเชิงพรรณนากับการรับรู้
ความพึงพอใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู ผ่านรูปแบบผู้น า 4 แบบ  
อัตตาธิปไตย   ประชาธิปไตย  สนับสนุนและแบบปล่อยตามสบาย  โดยทดสอบกับเพศชายจ านวน 
96 คน  และเพศหญิงจ านวน  232  คน จากครูในหลายโรงเรียนทางภาคใต้  รวมทั้งหมด  328 คน 
จากการศึกษาพบว่า  ครูมีรูปแบบประชาธิปไตยเป็นผู้น า  มีความพึงพอใจ  และมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ  จากการทดสอบด้วยสถิติ  MANOVA  เพื่อทดสอบตัวแปรต่าง ๆ  พบว่า
ภาวะผู้น าทั้ง 4 ด้านมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านพฤติกรรมการมีน้ าใจเป็นนักกีฬาที่
แตกต่างกัน โดยผู้น าแบบปล่อยตามสบายจะมีพฤติกรรมการมีน้ าใจเป็นนักกีฬามากที่สุด 
กกกกกกกกDeluga (1995 : 1652-1669, อ้างถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท์ 2546 : 33)  ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้น าและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยได้
ทดลองหัวหน้างานจ านวน  29  คน  และผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวน  63  คน  ที่ท างานในแผนก
วิศวกรรม  โดยสร้างแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และแบบวัดคุณลักษณะของ
ผู้น า จากการวิเคราะห์ทดสอบพบว่า การให้เหตุผลของผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผู้น า มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกKoh(1991, อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล  2543 : 28)  ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐาน
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ ในกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารและอาจารย์
จากโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร์  จ านวน 90 คน โรงเรียนละ 20 คน  ผลการวิจัยพบว่า
ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายการเป็นพลเมืองดี
ขององค์การ (Organizational  citizenship  behavior)  ความผูกพันกับองค์การ   ความพึงพอใจและ
ผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและพบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท านายความพึงพอใจ   และความผูกพันได้เพิ่มขึ้นจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
กกกกกกกกPodsakoff et al. (1990 : 107-142, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ  2547 : 43) ได้ศึกษา
พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ที่ส่งผลต่อผู้ตามในด้าน ความเชื่อมั่นในผู้น า ความพึงพอใจในการ
ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  โดยศึกษากับลูกจ้างในบริษัทใหญ่   988 คน 
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( 90% เป็นเพศชาย ) พบว่าพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อผู้ตามในด้านความเชื่อมั่น  ความ
พึงพอใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างไรก็ตาม  พฤติกรรมผู้น า
การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส่งผลทางอ้อมต่อกันโดยผ่านทาง
ความเชื่อมั่นในผู้น า 
กกกกกกกกกัญจนา  กัญจา (2550 : 81-84)  ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยี ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์ และ
เทคโนโลยีแห่งชาติ  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยี   ส านักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ  จ านวน 197 คน  ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
กกกกกกกก1. พนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยีส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง   
กกกกกกกก2. ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม สถานภาพสมรสและบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมของพนักงานได้ร้อยละ 53.5 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 
กกกกกกกก3. ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 
และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านความสุภาพอ่อนน้อมของพนักงานได้ร้อยละ 31.2  
กกกกกกกกเอกชัย  บูรณธน (2550 : 90-93) ได้ศึกษาภาวะผู้น า ทัศนคติต่องาน การมีส่วนร่วมใน
งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้างานระดับต้นของ
ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่  จ านวน 171  คน  ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
กกกกกกกก1. หัวหน้างานระดับต้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนใน
ระดับปานกลาง ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดับต่ า ทัศนคติต่องานอยู่ในระดับปานกลาง 
การมีส่วนร่วมในงานอยู่ในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีอยู่ในระดับสูง 
กกกกกกกก2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01และ.05 ตามล าดับ 
ส่วนภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีความสัมพันธ์ในทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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กกกกกกกก3. การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย และทัศนคติต่องานสามารถร่วมกันท านาย   
กกกกกกกกรัตติกรณ์ จงวิศาล (2547, อ้างถึงใน สุภาวดี พูลคล้าย 2548 : 58) ท าการศึกษาโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า  เชาว์อารมณ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพื่อ
ศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า เชาว์อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
ความพึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและผลการปฏิบัติงานโดย
ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างครูในโรงเรียนเอกชนจ านวน  2  แห่ง  รวม  338  คน  ผลการศึกษาพบว่า ใน
โมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
ในโมเดลภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบ  พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ   นอกจากนี้ยังพบว่าในโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เชาว์อารมณ์ของ
ครูส่งผลทางบวกต่อภาวะผู้น าของครู ภาวะผู้น าของครูส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและผลการปฏิบัติงาน  ส่วนในโมเดลภาวะผู้น า
แบบปล่อยตามสบาย เชาว์อารมณ์ของครูส่งผลทางลบต่อภาวะผู้น าของครู และภาวะผู้น าของครู
ส่งผลทางลบต่อความพึงพอใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกประทานพร ทองเขียว (2546 : 43-48) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น า
แบบเน้นการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของหน่วยงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
และความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาล กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการใน
โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจังหวัดแม่ฮ่องสอน จ านวน 368 คน ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า   
กกกกกกกก1. ความเป็นผู้น าแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
หน่วยงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 
กกกกกกกก2. ประสิทธิผลของหน่วยงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อกันอย่างมีนัยส าคัญ 
กกกกกกกก3. หน่วยงานที่ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงสูงมีประสิทธิผลของ
หน่วยงานสูงกว่าหน่วยงานที่ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงต่ าอย่างมีนัยส าคัญ 
กกกกกกกก4. หน่วยงานที่ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงสูง สมาชิกของ
หน่วยงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าหน่วยงาน
ที่ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงต่ าอย่างมีนัยส าคัญ 
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กกกกกกกกกันยา พีรพัฒนานันท์  (2546 : 83-86) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผู้น า ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 300 คน และหัวหน้างานระดับต้นอีก 9 คน พบว่า   
กกกกกกกก1. ระดับภาวะผู้น าตามการรับรู้ของพนักงานด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และด้าน
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีระดับปานกลาง ด้านภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีระดับต่ า ระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐานมีระดับปานกลาง ด้านการคงอยู่มีระดับสูง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง ด้านการให้ความช่วยเหลือและ
การให้ความร่วมมืออยู่ในระดับสูง ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่
อยู่ในระดับปานกลาง 
กกกกกกกก2. การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรู้ภาวะผู้น า
แบบปล่อยตามสบายมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กกกกกกกก3. ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ระดับ .01 ความผูกพันด้านการคงอยู่มี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 
กกกกกกกกศิริวรรณ หม่อมพ่อนุช (2544 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคล การเห็นคุณค่าในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์  กลุ่มตัวอย่างคือ  หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์  จ านวน 242  
คน  ผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนทางสังคม การเห็นคุณค่าในตนเองและระดับการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และการสนับสนุนทางสังคม  การเห็นคุณค่าในตนเองสามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น า
ที่เป็นแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
กกกกกกกกลาวัลย์ พร้อมสุข (2544 : 97-102) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มบริษัทมินี
แบ (ประเทศไทย) โดยศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 394 คน พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน  
พนักงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง  และพบว่าความพึงพอใจในด้าน
ผู้บังคับบัญชาสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ  4.9  พฤติกรรม
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ความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา  สามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 2.7 พฤติกรรมสุภาพอ่อน
น้อมสามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ  30.5  เมื่อเพิ่มพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและ
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ประสิทธิภาพในการท านายผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ  
39.6  และ 42.0  ตามล าดับ 
 
กกกกกกกก4.2  การสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกMarjojie et al. (1999 : 159-174, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 43)  ได้ศึกษา  
การเมืองในองค์การและการสนับสนุนขององค์การ ที่ส่งผลต่อทัศนคติต่องาน ผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยได้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 128  คน  พบว่า  
การเมืองในองค์การและการสนับสนุนขององค์การ  มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน  ความ
ผูกพัน ความตั้งใจที่จะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งประเมินโดย
หัวหน้างาน 
กกกกกกกกJohn (1995, อ้างถึงใน เกษรา ชัยรังษีเลิศ 2547 : 43) ได้ศึกษาทีมที่มีคุณภาพสูงสุดใน
ด้านการรับรู้ระดับพหุคูณ บรรยากาศทางสังคมที่ส่งผลต่อทัศนคติ  พฤติกรรม  และความเครียด
ของสมาชิกทีมรวมทั้งผลการปฏิบัติงานของทีม โดยในการศึกษาคร้ังนี้ได้ทดลองหาความสัมพันธ์
ระหว่าง  บรรยากาศทางสังคมกับทัศนคติต่อการท างาน  พฤติกรรมการท างานและความเครียดใน
การท างาน  กลุ่มตัวอย่างจ านวน 136 คน  เป็นสมาชิกทีมขององค์การแห่งหนึ่ง  รายงานถึงทัศนคติ
ของตนเอง  การรับรู้อ านาจและการสนับสนุน  รวมทั้งประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของเพื่อนร่วมทีม  พบว่าการรับรู้อ านาจและสนับสนุนในองค์การ  มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจของทีม ความผูกพันต่อองค์การ  ความผูกพันต่อทีม  และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่พนักงานมีต่อทีม  ความเหนียวแน่นของทีม ความตั้งใจที่จะลาออก
จากองค์การและทีม  รวมถึงคุณภาพของผลงานทีม 
กกกกกกกกPearce and  Gregersen  (1991 : 833-844, อ้างถึงใน ณัฐยา  ไพรสงบ  2546 : 33) ได้
ศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ซึ่งพนักงานเต็มใจที่จะท าเพื่อองค์การ (Extrarole  
Behavior)  ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพื่อองค์การ (Prosocial  Behavior)  โดยศึกษาจาก
พนักงานของโรงพยาบาล 2 แห่ง พบว่า การสนับสนุนเกื้อกูลจากผู้บังคับบัญชาจะส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมเพื่อองค์การนี้ขึ้น  และยังพบว่าสภาวการณ์ของงานในบางลักษณะ  เช่น  งานที่ต้องพึ่ง
พิกันจะก่อให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์การ  ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ
และส่งผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหน้าที่   ซึ่งพนักงานเต็มใจกระท าเพื่อองค์การอีกด้วย 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
กกการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เป็นการวิจัยที่มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น ากับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
กกกกกกกก1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กกกกกกกก2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาและการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเคร่ืองมือ 
กกกกกกกก3. การเก็บข้อมูล 
กกกกกกกก4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกกก5. ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 

 
1. กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กกกกกกกก1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
กกกกกกกกประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการขององค์การของบริษัท 
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี จ านวน 500 คน ซึ่งยังปฏิบัติงานอยู่ในช่วงการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในเดือนพฤศจิกายน 2554 การวัดตัวแปรในคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีให้พนักงานระดับ
ปฏิบัติการเป็นผู้ประเมิน 
กกกกกกกก1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กกกกกกกกเน่ืองจากการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุ่มตัวอย่างประชากรคือพนักงาน
ระดับปฏิบัติการขององค์การของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี จ านวน 
500 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างประชากรโดยใช้สูตรของ Taro Yamane  (อ้างถึงใน 
กันยา พีรพัฒนานันท์  2546 : 37) ได้กลุ่มตัวอย่างประชากรจ านวน 222 คน แต่เพื่อความเหมาะสม
ผู้วิจัยจึงได้ออกแบบสอบถามไปทั้งหมด 230 ชุด ดังจะแสดงดังนี้ 
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ขนาดของกลุ่มตัวอย่างค านวณโดยสูตรดังนี้ 
                              n    =              N 
                    1 + N(e)2 
                  โดยก าหนดให้  

n   = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N   = ขนาดของประชากร 
   e   = ความคลาดเคลื่อนโดยก าหนดให้มีค่า = .05 
                   วิธีค านวณสูตร 
   N   =  500 
            1+500 (.05)2 
                                                 ≈      222 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่ามีขนาดตัวอย่างประชากร จากสูตรของ Taro Yamane  ที่เหมาะสม
จ านวน  222 คน  
 จากกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการท าวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 230 คน ในการด าเนินการวิจัย 
 
2. เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาและการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือ 
กกกกกกกก2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
กกกกกกกกในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
แบ่งเป็น 3 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดของแบบสอบถามแต่ละตอนดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกกตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้(ต่อเดือน) และต าแหน่งงาน 
กกกกกกกกตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ที่สร้างโดย บาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) ซึ่งถูกแปลและพัฒนาโดย 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) โดยผู้วิจัยน ามาพัฒนาเป็นแบบสอบถามในเร่ืองภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership)
และภาวะผู้น าแบบตามสบาย (laissez-faire leadership) ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ระดับ คือ บ่อยมาก 
บ่อย บางครั้ง นานๆ ครั้ง และไม่เคย ซึ่งประกอบด้วยค าถามจ านวน 25 ข้อ 
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กกกกกกกก1. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  มีทั้งหมด 14 ข้อ แยกออกเป็นคุณลักษณะ 4 ด้าน คือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีจ านวน 5 ข้อ ได้แก่
ข้อที ่ 8, 11, 12, 15, 22 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 5, 
16, 20  
กกกกกกกกกกกกกกกก1.3 องค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 2, 
9, 18 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.4 องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีจ านวน 3 ข้อ 
ได้แก่ข้อที่ 10, 23, 24 
กกกกกกกก2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีทั้งหมด 6 ข้อ แยกออกเป็นคุณลักษณะ 2 ด้านคือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.1 องค์ประกอบด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์   มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่
ข้อที ่6, 21, 25 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.2 องค์ประกอบด้านการบริหารแบบวางเฉย มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 
4,13,17 
กกกกกกกก3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีทั้งหมด 4 ข้อประกอบด้วยข้อ 1, 3, 7, 14, 19  
กกกกกกกกซึ่งแบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามที่ให้พนักงานระดับปฏิบัติงานประเมินการแสดง
พฤติกรรมดังกล่าวของหัวหน้างานระดับต้นของตนว่า หัวหน้างานระดับต้นได้แสดงพฤติกรรมใน
ระดับใด  ซึ่งแต่ละข้อเป็นแบบมาตรประเมินค่า (Rating  Scale )  ตามแนวทางของ  Likert Scale  
ซึ่งจะวัดใน 5  ระดับด้วยกัน 
เกณฑ์การให้คะแนนของแบบทดสอบภาวะผู้น า 
 บ่อยมาก    = 5 คะแนน  
 บ่อย    = 4 คะแนน 
  บางคร้ัง    = 3 คะแนน  
  นาน ๆ ครั้ง    = 2 คะแนน 
       ไม่เคย    = 1 คะแนน 
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ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์การ โดย
ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมาจากแบบสอบถามของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตรวัด
ตามแบบการประเมินค่า โดยเป็นข้อค าถามที่ให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นและได้จ าแนกออกเป็น 5  
ระดับ คือไม่เคยปฏิบัติ น้อยคร้ัง นาน ๆ ครั้ง   บ่อยครั้ง  และสม่ าเสมอ  ประกอบด้วยค าถามเชิงบวก
จ านวน 15  ข้อ ครอบคลุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้ง 5 ด้านคือ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 1 -3 
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อมมีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 4 – 6 
 3. พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬามีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 7 – 9 
 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 10 – 12 
 5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 13 – 15 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 สม่ าเสมอ    = 5 คะแนน  
 บ่อยครั้ง    = 4 คะแนน 
 นาน ๆ ครั้ง    = 3 คะแนน 
 น้อยคร้ัง    = 2 คะแนน   
 ไม่เคยปฏิบัติ   = 1 คะแนน 
กกกกกกกก2.2 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเคร่ืองมือ 
กกกกกกกกเน่ืองจากเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามทั้ง 
3 ตอน ให้อาจารย์ที่ปรึกษาและอาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิอีก 2 ท่าน ให้ข้อเสนอแนะ ค าแนะน าและ
พิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม แล้วน ามาแก้ไขตามข้อเสนอแนะ จากนั้นผู้วิจัยจึงน า
แบบสอบถามมาขอเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
กกกกกกกก3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary   Data) 
กกกกกกกกการวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ   โดยผู้วิจัยมีเคร่ืองมือในการท าวิจัยคือ  
แบบสอบถาม  ซึ่งมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.1.1. ผู้วิจัยด าเนินการโดยน าแบบสอบถามไปแจกให้กับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการขององค์การและติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนจากองค์การที่ผู้วิจัยเข้าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
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กกกกกกกกกกกกกกกก3.1.2. ผู้วิจัยตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกชุด จากนั้นน ามาให้
คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แล้วลงรหัสในแบบสอบถาม 
กกกกกกกกกกกกกกกก3.1.3. น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ 
กกกกกกกก3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
กกกกกกกกเป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษา ค้นคว้า และรวบรวมเกี่ยวกับเร่ืองภาวะผู้น า และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์การ จากหนังสือ  วารสาร วิทยานิพนธ์ งานวิจัย  
ตลอดจนทางเว็บไซต์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 
4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกกกผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถาม
มาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (The Statistical Packages for the Social Sciences) ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้  
กกกกกกกก4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง   
dddddddddddddddd4.1.1. สถิตที่ใช้คือ ค่าความถี่  ค่าเฉลี่ย  ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
กกกกกกกก4.2 การทดสอบสมมุติฐาน 
dddddddddddddddd4.2.1. ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation ) 
กกกกกกกก4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า  
กกกกกกกกเป็นการให้พนักงานระดับปฏิบัติการแสดงความเห็นต่อหัวหน้างานระดับต้นของตนว่า
หัวหน้างานมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความเป็นผู้น าในแต่ละด้านให้พนักงานรับรู้อยู่ในระดับใด  ซึ่งมี
การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของผลการวิเคราะห์ โดยก าหนดความกว้างของอันตรภาคชั้น 
ดังต่อไปนี้ (ธานินทร์  ศิลป์จารุ 2550 : 77) 
กกกกกกกก4.50 - 5.00    =   บ่อยมาก   (พฤติกรรมการรับรู้ของพนักงานเกิดขึ้นบ่อยมาก) 
กกกกกกกก3.50 - 4.49    =   บ่อย   (พฤติกรรมการรับรู้ของพนักงานเกิดขึ้นบ่อยคร้ัง) 
กกกกกกกก2.50 - 3.49    =   บางคร้ัง   (พฤติกรรมการรับรู้ของพนักงานเกิดขึ้นบางคร้ัง) 
กกกกกกกก1.50 - 2.49    =   นาน ๆ ครั้ง   (พฤติกรรมการรับรู้ของพนักงานเกิดขึ้นนาน ๆ ครั้ง) 
กกกกกกกก1.00 - 1.49    =   ไม่เคย    (พฤติกรรมการรับรู้ของพนักงานไม่เคยเกิดขึ้นเลย) 
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กกกกกกกก4.4 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์การ    
กกกกกกกกเป็นการให้พนักงานระดับปฏิบัติงานแสดงความเห็นว่า  ตนมีพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละด้านอยู่ในระดับใด  ซึ่งมีการแปลความหมายค่าเฉลี่ยของผลการ
วิเคราะห์  โดยก าหนดความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังต่อไปนี้ (ธานินทร์  ศิลป์จารุ 2550 : 77) 
กกกกกกกก4.50 - 5.00     =   สม่ าเสมอ (พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีอย่างสม่ าเสมอ) 
กกกกกกกก3.50 – 4.49    =   บ่อยครั้ง (พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีบ่อยครั้ง) 
กกกกกกกก2.50 - 3.49    =   นาน ๆ ครั้ง (พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีนานๆ ครั้ง) 
กกกกกกกก1.50 - 2.49    =   น้อยคร้ัง (พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีน้อยคร้ัง) 
กกกกกกกก1.00 - 1.49    =   ไม่เคยปฏิบัติ (พนักงานไม่เคยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี) 
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 บทท่ี 4 
                                                             ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
กกกกกกกกจากการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา : บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย 
จ ากัด จังหวัดชลบุรี ” ผู้วิจัยได้ศึกษาและเก็บข้อมูลจาก พนักงานจ านวนทั้งสิ้น 500 คน ที่เป็นลูกจ้าง 
และเป็นการวิจัยเชิงพรรณาได้ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างจาก  สูตรของทาโร ยามาเน (Taro 
Yamane)  โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนไว้ที่ 5 %  หรือที่ระดับนัยส าคัเเท่ากับ 0.05  ท าให้ได้
จ านวนกลุ่มตัวอย่างมากกว่าหรือเท่ากับ  230 คน  ผู้วิจัยจึงท าการแจกแบบสอบถามไปเป็นจ านวน 
250 ชุด และได้กลับมา 230 ชุด ผู้วิจัยจึงขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 
กกกกกกก ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุในการ
ท างาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน 
กกกกกกก ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า 
กกกกกกก ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกก ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย 
จ ากัด  จังหวัดชลบุรี 
กกกกกกก ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
กกกกกกกกจากการเก็บรวบรวมข้อมูลของพนักงานระดับปฏิบัติการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างแยกตาม
ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุในการท างาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ 
(ต่อเดือน) และต าแหน่งงาน ดังแสดงในตารางที่ 2 -8 ดังนี ้
 
ตารางที่ 1   จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์  
กกกกกกกกประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี   จ าแนกตามเพศ 

 

กกกกกกกกจากตารางที่ 1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์ 
ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี แห่งนี้ เป็นเพศชายมีจ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 85.2 และเป็น
เพศหเิงมีจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 
 
ตารางที่ 2   จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์  
กกกกกกกกประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี    จ าแนกตามอายุ 

 
กกกกกกกกจากตารางที่2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท               
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรีส่วนใหเ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 92 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.0 รองลงมามีอายุระหว่าง 21-25 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 37.4 และอายุ
ระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 ตามล าดับ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 196 85.2 
หเิง 34 14.8 
รวม 230 100.0 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี 4 1.7 

21-25 ป ี 86 37.4 
26-30 ป ี 92 40.0 
31-35 ป ี 27 11.7 

มากกว่า 35 ป ี 21 9.1 
รวม 230 100.0 
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ตารางที่ 3   จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท นิปปอนเพนต์ 
กกกกกกกกประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี  จ าแนกตามอายุงาน 
   

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ป ี 38 16.5 

1-5 ป ี 145 63.0 
6-10 ป ี 30 13.0 

มากกว่า 10 ป ี 17 7.4 
รวม 230 100.0 

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์
ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี ส่วนใหเ่จะมีอายุงานระหว่าง1-5 ปี จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อย
ละ 63.0  รองลงมาจะ มีอายุงานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 รองลงมามีอายุงาน
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4  จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์   
                 ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี   จ าแนกตามสถานภาพ   
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 135 58.7 

แต่งงาน 86 37.4 
หม้าย 1 0.4 
หย่าร้าง 4 1.7 
แยกกันอยู่ 3 1.3 

รวม 230 100.0 

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท  
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัดจังหวัดชลบุรี ส่วนใหเ่มีสถานภาพโสดจ านวน 135 คน คิดเป็น
ร้อยละ 58.7 รองลงมาสถานภาพแต่งงาน จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 37.4  และสถานภาพหย่าร้าง
จ านวน 4 คน คิดเป็นจ านวน 1.7 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 5 จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์  
                 ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี  จ าแนกตามการศึกษา                      

 
กกกกกกกกจากตารางที่  5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท  
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี ส่วนใหเ่มีระดับการศึกษาอยู่ในชั้นมัธยมศึกษาปี
ที่ 6 หรือ ปวช.จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลงมามีการศึกษาอยู่ในระดับชั้นมัธยมศึกษา
ปีที่ 3 จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8  และระดับปวส.หรือ อนุปริเเา จ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.3  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 6  จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานองค์การระดับปฏิบัติการของบริษัท  นิปปอนเพนต์  
กกกกกกก ประเทศไทย จ ากดั จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้ (ต่อเดือน) 

 
  
 
 
 
 
 

การศึกษา จ านวน ร้อยละ 
มัธยมศึกษาปีที่ 3 80 34.8 
มัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือ ปวช. 110 47.8 
ปวส. หรือ อนุปริเเา 33 14.3 
ปริเเาตรี 7 3.0 

รวม 230 100.0 

รายได ้(ต่อเดือน) จ านวน ร้อยละ 
5,000 – 10,000  บาท 121 52.6 
10,001 – 15,000  บาท 75 32.6 
15,001 – 20,000  บาท 17 7.4 
20,001 – 25,000  บาท 13 5.7 
25,001 – 30,000  บาท 1 0.4 

30,001 บาทขึน้ไป 3 1.3 
รวม 230 100 
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กกกกกกกกจากตารางที่  6  พบว่ากลุ่มตัวอย่างของพนักงานองค์การระดับปฏิบัติการของบริษัท 
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรีส่วนใหเ่มีรายได้ (ต่อเดือน) ระหว่าง 5,000 – 
10,000 บาท  จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6   รองลงมามีรายได้(ต่อเดือน)ระหว่าง 10,001 – 
15,000  จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6   และมีรายได้ (ต่อเดือน) ระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท 
จ านวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 7.4  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 7 จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานองค์การระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์กก
กกก          ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
Officer 1 0.4 

Supervisor 2 0.9 
Q.C 3 1.3 

Worker 44 19.1 
ไม่ระบุต าแหน่ง 180 78.3 

รวม 230 100 

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างของพนักงานองค์การระดับปฏิบัติการของบริษัท 
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี ส่วนใหเ่ไม่มีการระบุต าแหน่ง จ านวน 180 คน 
คิดเป็นร้อยละ 78.3 รองลงมาเป็นต าแหน่ง Worker  จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 19.1 และ
ต าแหน่ง Q.C  จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า แสดงในตารางท่ี 9-18 ดังนี้ 
กกกกกกกก 
ตารางที่ 8   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                   รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
                                                                                                                                            (n= 230) 
ภาวะผู้น าแบเปลี่ยนแปลง 
1.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

ระดับพฤติกรรม  

X  

 
(S.D.) 

 
แปลผล บ่อยมาก บ่อย บาง 

ครั้ง 
นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่ประเมิน 

1.หัวหน้างานระบุเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ในการ 
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

69 
(30.0) 

78 
(33.9) 

70 
(30.4) 

5 
(2.2) 

8 
(3.5) 

0 
(0.0) 

3.84 0.99 บ่อย 

2.หัวหน้างานแสดง 
ถึงความเฉลียวฉลาดและ
สมรรถภาพในกา
ปฏิบัติงานสูง 

31 
(13.5) 

 

92 
(40.0) 

 

38 
(16.5) 

 

58 
(25.2) 

 

11 
(4.8) 

 

0 
(0.0) 

3.32 1.13 บางคร้ัง 

3.การตัดสินใจของหัวหน้า
งานนั้นจะค านึงถึงผลที่
ตามมาทางศีลธรรมและ
จริยธรรม 

11 
(4.8) 

 

82 
(35.7) 

 

89 
(38.7) 

 

38 
(16.5) 

 

10 
(4.3) 

 

0 
(0.0) 

 
3.20 0.92 บางคร้ัง 

4.หัวหน้างานแสดงให้เห็น
ถึงความแน่วแน่ในอุดมคติ
และค่านิยมที่ยึดถืออยู่ 

30 
(13.0) 

100 
(43.5) 

43 
(18.7) 

10 
(4.3) 

47 
(20.4) 

 
0 

(0.0) 
 

3.24 1.32 บางคร้ัง 

5.หัวหน้างานปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดี จน
พนักงานมีความนับถือ 

 
38 

(16.5) 
 

 
60 

(26.1) 
 

 
61 

(26.5) 
 

 
56 

(24.3) 

 
15 
(6.5) 

 

0 
(0.0) 

3.21 1.17 บางคร้ัง 

รวม 3.36 4.17 บางครั้ง 

 

กกกกกกกกจากตารางที่ 8 พบว่าพนักงานมีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน 
แปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 3.36  )  และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อแล้ว  พบว่าหัวหน้างานระบุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน
จนมีความนับถือบ่อยคร้ัง ( X  = 3.84  )  รองลงมามีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานแสดงถึง
ความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานสูงเป็นบางคร้ัง ( X =3.32 ) และหัวหน้างาน
แสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติและค่านิยมที่ตนเองยึดถืออยู่ เป็นบางคร้ัง ( X  = 3.24 )  
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 9   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                    รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
                                                                                                                                             (n=230)                

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 9 พบว่าพนักงานมีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 3.25 )  และเมื่อพิจารณา
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้วพบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้า
งานมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ ที่จะเกิดขึ้นในองค์การมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 3.54) 
รองลงมามีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานท าให้พนักงานมุ่งความสนใจว่าจะปฏิบัติงานอย่างไร
เพื่อให้ผลงานส าเร็จ ( X  = 3.43  )  และหัวหน้างานให้ก าลังใจพนักงานอย่างต่อเนื่อง ( X =2.79 )  
ตามล าดับ 
 
 
 

ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง 
2.ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ 

  ระดับพฤติกรรม  

   X  

 
(S.D.) 

 
แปลผล 

บ่อย
มาก 

บ่อย บาง 
ครั้ง 

นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่
ประเมิน 

1.หัวหน้างานมอง
การณ์ไกลถึงความ
เป็นไปได้ใหม่ ๆที ่
จะเกิดขึ้นใน
องค์การ 

39 
(17.0) 

92 
(40.0) 

56 
(24.3) 

42 
(18.3) 

1 
(0.4) 

0 
(0.0) 

3.54 0.99 บ่อย 

2.หัวหน้างานให้
ก าลังใจพนักงาน
อย่างต่อเนื่อง 

23 
(10.0) 

50 
(21.7) 

52 
(22.6) 

67 
(29.1) 

38 
(16.5) 

0 
(0.0) 

2.79 1.23 บางครั้ง 

3.หัวหน้างานท า
ให้พนักงานมุ่ง
ความสนใจว่าจะ
ปฏิบัต ิ
งานอย่างไรเพื่อให้
ผลงานส าเร็จ 

49 
(21.3) 

71 
(30.9) 

51 
(22.2) 

48 
(20.9) 

11 
(4.8) 

0 
(0.0) 

3.43 1.17 บางครั้ง 

รวม 3.25 2.82 บางครั้ง 
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ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                    รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัเเา 
                                                                                                                                              (n=230)                 

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 10 พบว่าพนักงานมีการรับรู้บ่อยคร้ังเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ด้านการกระตุ้นทางปัเเาของหัวหน้างานระดับต้น  ( X  = 3.50 ) และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
สูงสุดเป็นรายข้อแล้ว  พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานกระตุ้นและ
สนับสนุนพนักงานให้มองปัเหาอย่างหลากหลายมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด( X  = 3.66 ) รองลงมามีการ
รับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานหาวิธีต่างๆในการแก้ปัเหา ( X = 3.49 ) และหัวหน้างานส่งเสริม
พนักงานให้น าประเด็นที่ยังไม่เป็นปัเหาขึ้นมาร่วมกันพิจารณา( X =3.36 )  ตามล าดับ 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง 
3.ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา 

ระดับพฤติกรรม  

  X  

 
(S.D.) 

 
แปลผล 

บ่อย
มาก 

บ่อย บาง 
ครั้ง 

นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่
ประเมิน 

1.หัวหน้างานกระตุ้น
และสนับ 
สนุนพนักงานให้
มองปัเหาอย่าง
หลากหลาย 

32 
(13.9) 

114 
(49.6) 

60 
(26.1) 

24 
(10.4) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 
 

3.66 0.84 บ่อย 

2.หัวหน้างาน
ส่งเสริมให้พนักงาน
มีส่วนรวมในการ
แสดงความคิดเห็น
ต่อองค์การ 

30 
(13.0) 

76 
(33.0) 

 
73 

(31.7) 
 

 
51 

(22.2) 
 

 
0 

(0.0) 
 

0 
(0.0) 

3.36 0.94 บางครั้ง 

3.หัวหน้างานหาวิธี
ต่างๆ ในการแก ้
ปัเหา 

43 
(18.7) 

89 
(38.7) 

73 
(31.7) 

21 
(9.1) 

4 
(1.7) 

0 
(0.0) 

3.49 1.14 บางครั้ง 

รวม 3.50 2.14 บ่อย 
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ตารางที่ 11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                    รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
                                                                                                                                               (n=230) 

     
  กกกกกกกกจากตารางที่ 11 พบว่าพนักงานมีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 3.20) และ
เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่
หัวหน้างานให้ค าแนะน าที่เปน็ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของพนักงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
( X  = 3.49) รองลงมามีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานส่งเสริมและสนับสนุนพนักงานให้มีการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ( X  = 3.25 ) และหัวหน้างานให้ความสนใจพนักงานที่ไม่ได้รับความสนใจ
จากบุคคลอ่ืนเท่าที่ควร ( X  = 2.88 ) ตามล าดับ 
 
 

ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง 
4.ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

ระดับพฤติกรรม  
  

  X
  

 
 
(S.D.) 

 
 

แปลผล บ่อย
มาก 

บ่อย บาง 
ครั้ง 

นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่
ประเมิน 

1.หัวหน้างานให้ค า 
แนะน าที่เป็นประ 
โยชน์ต่อความก้าว 
หน้าของพนักงาน 

48 
(20.9) 

83 
(36.1) 

43 
(18.7) 

47 
(20.4) 

9 
(3.9) 

 
0 

(0.0) 
 

3.49 1.14 บางครั้ง 

2.หัวหน้างาน
ส่งเสริมและ
สนับสนุนพนัก 
งานให้มีการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

26 
(11.3) 

92 
(40.0) 

43 
(18.7) 

53 
(23.0) 

16 
(7.0) 

 
0 

(0.0) 
 

3.25 1.14 บางครั้ง 

3.หัวหน้างานให้
ความสนใจพนักงาน
ที่ไม่ได้รับความ
สนใจจากบุคคลอื่น
เท่าที่ควร 

17 
(7.4) 

39 
(17.0) 

91 
(39.6) 

66 
(28.7) 

17 
(7.4) 

 
0 

(0.0) 
 

2.88 1.01 บางครั้ง 

รวม 3.20 2.74 บางครั้ง 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                   รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง X      (S.D.) แปลผล 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.36 4.17 บางครั้ง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.25 2.82 บางคร้ัง 
ด้านการกระตุ้นทางปัเเา 3.50 2.14 บ่อย 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.20 2.74 บางครั้ง 

รวม 3.32 2.96 บางคร้ัง 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 12 พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานระดับต้น ( X =3.32) และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรกเป็นรายด้านแล้ว พบว่า พนักงานมีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัเเา
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.50) รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( X  = 3.36 ) และ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( X = 3.25 )  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                   รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน   ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์    
                                                                                                                                               (n=230) 

           
กกกกกกกกจากตารางที่ 13 พบว่าพนักงานมีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 2.62 )  และเมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว  พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้า
งานแสดงความพึงพอใจเมื่อพนักงานปฏิบัติงานได้ดีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 2.88 )  รองลงมามี
การรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานบอกพนักงานอย่างชัดเจนว่าถ้าท างานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด
จะได้รับผลตอบแทนอะไร ( X  = 2.79 )   และหัวหน้างานท าให้มั่นใจว่าจะได้รับรางวัลที่เหมาะสม
จากความส าเร็จในการท างาน ( X  = 2.20 )  ตามล าดับ 
 
 

ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 
1.ด้านการให้รางวัล
ตามสถานการณ์ 

ระดับพฤติกรรม  

X  
 

(S.D.) 
 

แปลผล 
บ่อย
มาก 

บ่อย บาง 
ครั้ง 

นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่
ประเมิน 

1.หัวหน้างานบอก
พนักงานอย่างชัดเจน
ว่าถ้าท างานได้ตาม
มาตรฐานที่ก าหนด
จะได้รับผลตอบแทน
อะไร 

 
 

18 
(7.8) 

 
 

 
80 

(34.8) 
 

 
33 

(14.3) 
 

 
35 

(15.2) 
 

 
64 

(27.8) 
 

0 
(0.0) 

2.79 1.37 บางครั้ง 

2.หัวหน้างานท าให้
ม่ันใจว่า   จะได้รับ 
รางวัลที่เหมาะสม
จากความส าเร็จใน
การท างาน 

13 
(5.7) 

41 
(17.8) 

28 
(12.2) 

46 
(20.0) 

102 
(44.3) 

 
0 

(0.0) 
 

2.20 1.32 
นานๆ 
ครั้ง 

3.หัวหน้างานแสดง
ความพอใจ เม่ือ
พนักงานปฏิบัติงาน
ได้ดี 

25 
(10.9) 

41 
(17.8) 

78 
(33.9) 

54 
(23.5) 

32 
(13.9) 

 
0 

(0.0) 
 

2.88 1.18 บางครั้ง 

รวม 2.62 3.08 บางครั้ง 
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ตารางที่ 14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                    รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน   ด้านการบริหารแบบวางเฉย   
                                                                                                                                              (n=230)              

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 14 พบว่าพนักงานมีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ด้านการบริหารแบบวางเฉยของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 3.29  )  และเมื่อพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว  พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานใช้
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัดมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 3.45 ) รองลงมามีการรับรู้เกี่ยวข้องกับการที่
หัวหน้างานให้ความสนใจกับข้อผิดพลาดเพื่อน ามาปรับปรุงผลงานให้ได้มาตรฐาน( X  = 3.44 ) 
และหัวหน้างานต้องเห็นผลงานต่ ากว่ามาตรฐานก่อน  จึงจะเร่ิมพยายามหาทางแก้ไข  ( X  = 3.00)  
ตามล าดับ 

 
 
 
 

ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 
2.ด้านการบริหาร
แบบวางเฉย 

ระดับพฤติกรรม  

  X  

 
(S.D.) 

 
แปลผล 

บ่อย
มาก 

บ่อย บาง 
ครั้ง 

นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่
ประเมิน 

1.หัวหน้างานต้อง
เห็นผลงานที่ต่ ากวา่
มาตรฐานก่อน จึงจะ
เริ่มพยายามหาทาง
แก้ไข 

30 
(13.0) 

48 
(20.9) 

72 
(31.3) 

54 
(23.5) 

26 
(11.3) 

 
0 

(0.0) 
 

3.00 1.19 

 
 

บางครั้ง 

2.หัวหน้างานใช้กฎ 
ระเบียบอย่าง
เคร่งครัด 

14 
(6.1) 

95 
(41.3) 

106 
(46.1) 

12 
(5.2) 

3 
(1.3) 

0 
(0.0) 

3.45 0.74 บางครั้ง 

3.หัวหน้างานให้
ความสนใจกับข้อ 
ผิดพลาดเพื่อน ามา
ปรับปรุงผลงานให้ 
ได้มาตรฐาน 

37 
(16.1) 

75 
(32.6) 

75 
(32.6) 

40 
(17.4) 

3 
(1.3) 

 
0 

(0.0) 
 

3.44 0.99 บางครั้ง 

รวม 3.29 1.85 บางครั้ง 
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ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
                   รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

                     
กกกกกกกกจากตารางที่ 15 พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เพียงบางคร้ังในทุกประเด็นเกี่ยวกับ
รูปแบบภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 2.95 ) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
แล้ว พบว่าพนักงานมีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าด้านการบริหารแบบวางเฉย ( X = 3.29 ) และด้าน
การให้รางวัลตามสถานการณ์  ( X = 2.62)  ตามล าดับ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน X  (S.D.) แปลผล 

ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 2.62 3.08 บางคร้ัง 
ด้านการบริหารแบบวางเฉย 3.29 1.85 บางคร้ัง 

รวม 2.95 2.46 บางครั้ง 
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ตารางที่ 16   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ                  
                     การรับรู้ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย                                                                                
                                                                                                                                             (n=230)        

                                               
 
 
 
 

 
ภาวะผู้น าแบบปล่อย
ตามสบาย 

ระดับพฤติกรรม  

X  

 
(S.D.) 

 
แปลผล 

บ่อย
มาก 

บ่อย บาง 
ครั้ง 

นาน ๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย ไม่
ประเมิน 

1.หัวหน้างานหลีก 
เลี่ยงในการเข้าไปมี
ส่วนเกี่ยวข้องเม่ือเกิด
เหตุการณ์ส าคัเ 

13 
(5.7) 

10 
(4.3) 

74 
(32.2) 

48 
(20.9) 

85 
(37.0) 

0 
(0.0) 

2.20 1.15 
นานๆ 
ครั้ง 

2.หัวหน้างานละเลย 
และไม่ยอมแก้ไข
ปัเหา 

4 
(1.7) 

9 
(3.9) 

57 
(24.8) 

61 
(26.5) 

99 
(43.0) 

 
0 

(0.0) 
 

1.94 0.99 
นานๆ 
ครั้ง 

3.เม่ือต้องการค า 
ปรึกษาพนักงานต่าง
หาตัวหัวหน้าไม่พบ 

8 
(3.5) 

16 
(7.0) 

36 
(15.7) 

122 
(53.0) 

43 
(20.9) 

0 
(0.0) 

2.19 0.96 
นานๆ 
ครั้ง 

4.หัวหน้างานเลี่ยง
การตัดสินใจใน 
เรื่องที่ไม่ได้อยู่ใน
ความรับผิดชอบของ
ตน 

16 
(7.0) 

18 
(7.8) 

88 
(38.3) 

86 
(37.4) 

22 
(9.6) 

 
0 

(0.0) 
 

2.65 0.99 บางครั้ง 

5.หัวหน้างานมีการ
ตอบสนองที่ล่าช้ากับ
ปัเหาที่วิกฤต 

10 
(4.3) 

22 
(9.6) 

58 
(25.2) 

99 
(43.0) 

41 
(17.8) 

 
0 

(0.0) 
 

2.39 1.02 
นานๆ 
ครั้ง 

รวม 2.27 3.71 
นานๆ
ครั้ง 
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กกกกกกกกจากตารางที่ 16  พบว่าพนักงานมีการรับรู้เพียงนานๆ คร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น า
แบบปล่อยตามสบายของหัวหน้างานระดับต้น ( X  = 2.27 )  และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรกเป็นรายข้อแล้ว  พบว่า พนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานหลีกเลี่ยง
การตัดสินใจในเร่ืองที่ไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบของตนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 2.65) รองลงมา
มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานมีการตอบสนองที่ล่าช้ากับปัเหาที่วิกฤต ( X  = 2.39 ) และ
หัวหน้างานหลีกเลี่ยงในการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องเมื่อเกิดเหตุการณ์ส าคัเ ( X  = 2.20 )   ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 17   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการ 
 รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าโดยรวม 
 

ภาวะผู้น า X      (S.D.) แปลผล 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 3.32 2.96 บางครั้ง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 2.95 2.46 บางคร้ัง 
ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 2.27 3.71 นานๆครั้ง 

รวม 2.84 3.04 บางครั้ง 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 17 พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีการรับรู้เพียงบางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะ
ผู้น าทั้ง 3 แบบของหัวหน้างานระดับต้น ( X =2.84) และเมื่อพิจารณาทั้ง 3 แบบแล้ว พบว่าพนักงาน
มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนเพียงบางคร้ัง ( X =3.32 และ 
X  = 2.95 ตามล าดับ) แต่นานๆครั้งที่พนักงานมีภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ( X  =2.27)  
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ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แสดงในตารางที่19-24    
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 18   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
                                                                                                                                              (n=230)          
พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์ 
การ  
1.ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ 

ระดับความคิดเห็น  
 

X  

 
 

(S.D.) 

 
 

แปลผล 
 

ไม่เคย
ปฏิบัติ 

 
น้อยครั้ง 

 
นาน ๆ 
ครั้ง 

 
บ่อย 
ครั้ง 

 
สม่ า 
เสมอ 

1.พนักงานมีการสอน
วิธีการใช้อุปกรณ์การ
ท างานให้กับพนักงาน
ใหม่ 

3 
(1.3) 

 

18 
(7.8) 

 

34 
(14.8) 

 

116 
(50.4) 

 

59 
(25.7) 

 
3.91 0.91  บ่อยครั้ง 

2.พนักงานมีการ
ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานด้วยความ
สมัครใจ 

0 
(0.0) 

16 
(7.0) 

14 
(6.1) 

162 
(70.4) 

38 
(16.5) 

3.96 0.71 บ่อยครั้ง 

3.พนักงานมีการ
ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือเขามีงาน
ล้นมือ 

0 
(0.0) 

16 
(7.0) 

39 
(17.0) 

134 
(58.3) 

41 
(17.8) 

3.86 0.78 บ่อยครั้ง 

รวม 3.91 1.91 บ่อยครั้ง 

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 18 พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแบบ
บ่อยคร้ังในทุกประเด็น ประกอบด้วย ด้านการให้ความช่วยเหลือ ( X  = 3.91)  และเมื่อพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานด้วยความสมัครใจมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 3.96 ) รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับ
การสอนวิธีการใช้อุปกรณ์การท างานให้กับพนักงานใหม่ ( X  = 3.91) และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
เมื่อเขามีงานล้นมือ ( X =3.86 ) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 19   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม 
                                                                                                                                              (n=230) 

      
กกกกกกกกจากตารางที่ 19 พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแบบ
บ่อยครั้งในทุกประเด็น ประกอบด้วย ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ( X  = 4.06)  และเมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว  พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการเคารพต่อความ
คิดเห็นของผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 4.32 ) รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงาน
จะขออนุเาตทุกครั้งก่อนหยิบสิ่งของผู้อ่ืนมาใช้ ( X  = 4.06 ) และไม่ส่งเสียงดังรบกวนการท างาน
ของผู้อ่ืน ( X  = 3.82  )  ตามล าดับ 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์ 
การ  
2.ด้านความสุภาพ
อ่อนน้อม 

ระดับความคิดเห็น  
 

X  

 
 

(S.D.) 

 
 

แปลผล 
 

ไม่เคย
ปฏิบัติ 

 
น้อยครั้ง 

 
นาน ๆ 
ครั้ง 

 
บ่อย 
ครั้ง 

 
สม่ า 
เสมอ 

1.พนักงานไม่ส่ง
เสียงดังรบกวนการ
ท างานของผู้อื่น 

4 
(1.7) 

21 
(9.1) 

44 
(19.1) 

104 
(45.2) 

57 
(24.8) 

3.82 0.96 บ่อยครั้ง 

2.พนักงานเคารพต่อ
ความคิดเห็นของ
ผู้อื่น 

9 
(3.9) 

2 
(0.9) 

6 
(2.6) 

102 
(44.3) 

111 
(48.3) 

4.32 0.89 บ่อยครั้ง 

3.พนักงานจะขอ
อนุเาตทุกครั้งก่อน
หยิบสิ่งของผู้อื่นมา
ใช้ 

0 
(0.0) 

12 
(5.2) 

44 
(19.1) 

92 
(40.0) 

82 
(35.7) 

4.06 0.86 บ่อยครั้ง 

รวม 4.06 2.12 บ่อยครั้ง 
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ตารางที่ 20   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
                                                                                                                                               (n=230)          

 
กกกกกกกกจากตารางที่ 20 พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมบ่อยคร้ังเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา ( X  = 4.18 ) และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อ
แล้ว  พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุดไม่
ท้อถอยเมื่อเกิดอุปสรรคมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 4.53 ) รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่
พนักงานเต็มใจที่จะท างาน แม้ต้องท ามากกว่าผู้อ่ืนก็ตาม ( X  = 4.14 ) และพนักงานไม่ปฏิเสธเมื่อ
มีผู้ขอให้ช่วยท างานขณะก าลังพักผ่อน ( X  = 3.88 )  ตามล าดับ 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์ 
การ  
3.ด้านความมีน้ าใจ
เป็นนักกีฬา 

ระดับความคิดเห็น  
 

X  

 
 

(S.D.) 

 
 

แปลผล 
 

ไม่เคย
ปฏิบัติ 

 
น้อยครั้ง 

 
นาน ๆ 
ครั้ง 

 
บ่อย 
ครั้ง 

 
สม่ า 
เสมอ 

1.พนักงานไม่ปฏิเสธ
เม่ือมีผู้ขอให้ช่วย
ท างาน ขณะก าลัง
พักผ่อน 

0 
(0.0) 

22 
(9.6) 

49 
(21.3) 

93 
(40.4) 

66 
(28.7) 

3.88 0.93  บ่อยครั้ง 

2.พนักงานปฏิบัติ
หน้าที่อย่างดีที่สุด 
ไม่ท้อถอยเม่ือเกิด
อุปสรรค 

10 
(4.3) 

2 
(0.9) 

1 
(0.4) 

59 
(25.7) 

158 
(68.7) 

4.53 0.91 สม่ าเสมอ 

3.พนักงานเต็มใจที่
จะท างาน แม้ต้องท า
มากกว่าผู้อื่นก็ตาม 

9 
(3.9) 

3 
(1.3) 

19 
(8.3) 

114 
(49.6) 

85 
(37.0) 

4.14 0.91  บ่อยครั้ง 

รวม 4.18 2.28 บ่อยครั้ง 
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ตารางที่ 21  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ 
                   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความร่วมมือ 
                                                                                                                                              (n=230) 

           
กกกกกกกกจากตารางที่ 21 พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแบบ
บ่อยคร้ังในทุกประเด็น ประกอบด้วย ด้านการให้ความร่วมมือ ( X  = 4.10 ) และเมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงาน
สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การได้มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 4.26) รองลงมามีพฤติกรรม
ที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงานยอมรับมติในที่ประชุมแม้ว่าจะขัดกับความเห็นของพนักงานคนอ่ืน  
( X  = 4.20 ) และพนักงานอาสาช่วยเหลืองานที่ช่วยสร้างภาพพจน์ให้กับองค์การโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน ( X  = 3.85 )  ตามล าดับ 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์ 
การ  
4.ด้านการให้ความ
ร่วมมือ 

ระดับความคิดเห็น  
 

X  

 
 

(S.D.) 

 
 

แปลผล 
 

ไม่เคย
ปฏิบัติ 

 
น้อยครั้ง 

 
นาน ๆ 
ครั้ง 

 
บ่อย 
ครั้ง 

 
สม่ า 
เสมอ 

1.พนักงานปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบของ
องค์การได ้

10 
(4.3) 

4 
(1.7) 

8 
(3.5) 

100 
(43.5) 

108 
(47.0) 

4.26 0.94 บ่อยครั้ง 

2.พนักงานยอมรับ
มติในที่ประชุมแม้ว่า
จะขัดกับความเห็น
ของพนักงานคนอื่น 

10 
(4.3) 

5 
(2.2) 

28 
(12.2) 

73 
(31.7) 

114 
(49.6) 

  4.20 1.02  บ่อยครั้ง 

3.พนักงานอาสา
ช่วยเหลืองานที่ช่วย
สร้างภาพพจน์ให้กับ
องค์การโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน 

9 
(3.9) 

6 
(2.6) 

53 
(23.0) 

103 
(44.8) 

59 
(25.7) 

3.85 0.96 บ่อยครั้ง 

รวม 4.10 2.41 บ่อยครั้ง 
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ตารางที่ 22   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ด้านความส านึกในหน้าที่ 
                                                                                                                                               (n=230)           

    
กกกกกกกกจากตารางที่ 22 พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมที่บ่อยคร้ังเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ด้านความส านึกในหน้าที่ ( X  = 4.11 ) และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงานมาท างานตรงเวลามีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( X  = 4.54 ) รองลงมามีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงานช่วยประหยัดทรัพยากรภายใน
องค์การ เช่นปิดไฟเมื่อไม่จ าเป็น ( X  = 4.42 ) และพนักงานไม่น าเวลางานไปใช้ส่วนตัว   
( X  = 3.39 )  ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์ 
การ  
5.ด้านความส านึกใน
หน้าที ่

ระดับความคิดเห็น  
 

  X  

 
 

(S.D.) 

 
 

แปลผล 
 

ไม่เคย
ปฏิบัติ 

 
น้อยครั้ง 

 
นาน ๆ 
ครั้ง 

 
บ่อย 
ครั้ง 

 
สม่ า 
เสมอ 

1.พนักงานมาท างาน
ตรงเวลา 

8 
(3.5) 

1 
(0.4) 

3 
(1.3) 

63 
(27.4) 

155 
(67.4) 

4.54 0.84  สม่ าเสมอ 

2.พนักงานไม่น า
เวลางานไปใช้
ส่วนตัว 

25 
(10.9) 

27 
(11.7) 

78 
(33.9) 

33 
(14.3) 

67 
(29.1) 

3.39 1.30 นาน ๆครั้ง 

3.พนักงานช่วย
ประหยัดทรัพยากร
ภายในองค์การ เช่น
ปิดไฟเม่ือไม่จ าเป็น 

1 
(0.4) 

 

10 
(4.3) 

 

9 
(3.9) 

 

81 
(35.2) 

 

129 
(56.1) 

 
4.42 0.79  บ่อยครั้ง 

รวม 4.11 2.21  บ่อยครั้ง 
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ตารางที่ 23   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม 
 

  
กกกกกกกกจากตารางที่ 23 พบว่าพนักงานมีพฤติกรรมที่บ่อยคร้ังในทุกประเด็นเกี่ยวกับการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ( X  = 4.07 ) และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกเป็นรายด้าน
แล้ว  พบว่าพนักงานส่วนใหเ่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬามีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด( X  = 4.18 ) รองลงมา มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่  
( X  = 4.11 ) และด้านการให้ความร่วมมือ ( X  = 4.10 )  ตามล าดับ 
 
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเป็น   
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด 
จังหวัดชลบุรี 
กกกกกกกกการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี โดยผู้ศึกษาได้ด าเนินการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation ) ผลการศึกษามีรายละเอียดดังน้ี 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ X      (S.D.) แปลผล 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ 3.91 1.91 บ่อยครั้ง 
ด้านความสุภาพอ่อนน้อม 4.06 2.12 บ่อยครั้ง 
ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 4.18 2.28 บ่อยครั้ง 
ด้านการให้ความร่วมมือ 4.10 2.41 บ่อยครั้ง 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 4.11 2.21 บ่อยครั้ง 

รวม 4.07 2.18 บ่อยครั้ง 
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กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท  
นิปปอนเพนต์  ประเทศไทย จ ากัด  จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์กร 
กกกกกกกก   : การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ 
ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรกก
กกกกกกกก    : การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ 
ประเทศไทย จ ากัด  จังหวัดชลบุรี  มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรกก 
 
ตารางที่ 24 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์(r) และค่า Sig ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น ากับ กกกก             
                  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท  
                  นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี 
 

  
*ระดับนัยส าคัเเท่ากับ 0.05   **ระดับนัยส าคัเเท่ากับ 0.01 
 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กร 

ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 

ภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย 

r Sig r Sig r Sig 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์กรโดยรวม 

 -.202** .002 -.299** .000 -.345** .000 

   1.ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ 

-.097 .143 -.172** .009 -.225** .001 

   2.ด้านความสุภาพอ่อนน้อม  -.275** .000 -.314** .000 -.239** .000 

   3.ด้านความมีน้ าใจเป็น
นักกีฬา 

 -.191** .004 -.271** .000 -.276** .000 

   4.ด้านการให้ความร่วมมือ -.153* .020 -.295** .000 -.348** .000 

   5.ด้านความส านึกในหน้าที่ -.137* .038 -.204** .002 -.358** .000 



67 

 

กกกกกกกกจากตารางที่ 24 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความสุภาพอ่อนน้อม และด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา อย่างมี
นัยส าคัเทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = -.275 และ -.191 ) ตามล าดับ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีด้านการให้ความร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัเทางสถิติที่ระดับ 
.05 ( r = -.153 และ -.137 ) ตามล าดับ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
กกกกกกก การรับรู้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา ด้านการให้
ความร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัเทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = -.172 , -.314 
, -.271 , -.295  และ -.204 ) ตามล าดับ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา ด้าน
การให้ความร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัเทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = -.225 , 
-.239 , -.276 , -.348  และ -.358 ) ตามล าดับ 
 
ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อหัวหน้างาน 

- มีความรู้สึกอยากให้หัวหน้างาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และควรที่จะมีการพัฒนาแผนก

และองค์กรให้ก้าวไกล เพื่อให้องค์กรของเราสามารถทัดเทียมกับองค์กรที่มีศักยภาพสูงๆ 

ในระโลกได้  

- หัวหน้างานพูดแล้วจะต้องท าให้ได้ 

- พนักงานระดับปฏิบัติการมีความรู้สึกว่าหัวหน้างานขาดความยุติธรรมในการปกครอง

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

- พนักงานระดับปฏิบัติการรู้สึกว่าตัวเองท างานหนักเกินไปแต่ได้ค่าแรงน้อยไม่เหมาะสมกับ

งานที่ท า 
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- หัวหน้างานควรสร้างศรัทธาให้เกิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ให้เกิดความรู้สึกว่าได้เป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กร เพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการเกิดความรักในองค์กร และเพื่อเป็น

การหลีกเลี่ยงการท าลายขวัเและก าลังใจ 

- หัวหน้างานในทัศนะคติของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือจะต้องสามารถท าทุกอย่างภาย 

ในองค์ได้ 

- หัวหน้างานควรที่จะปรับตัวเข้าหาพนักงานระดับปฏิบัติการทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ 
- อยากให้เพื่อนพนักงานระดับปฏิบัติการช่วยเหลือกันในเวลาท างาน และท างานในรูปแบบ

ทีมซึ่งมีการช่วยเหลือกัน มากกว่าการท างานตามล าพัง 
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      บทท่ี 5 
                                                         สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
กกกกกกกกจากการศึกษาเร่ือง   “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด  
จังหวัดชลบุร”ี  
กกกกกกกกโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ   
กกกกกกกก1. เพื่อศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานระดับต้นในองค์การของบริษัท 
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี 
กกกกกกกก2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์การของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุร ี
กกกกกกกก3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด 
จังหวัดชลบุร ี
กกกกกกกกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ 
ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุร ีจ านวน 230 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation ) 
 

สรุปผลการวิจัย 
ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ อายุ
งาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ (ต่อเดือน) และต าแหน่ง 
กกกกกกกกจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 230 คน จาก 4 ต าแหน่งงาน 
ประกอบด้วย Officr Supervisor  Q.C  Worker พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 196 
คน (ร้อยละ 85.2)  มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 92 คน (ร้อยละ 40.0) มีอายุงาน 1-5 ปี จ านวนละ 
145 คน (ร้อยละ 63.0 )  มีสถานภาพโสด จ านวน 135 คน (ร้อยละ 58.7) มีการศึกษาอยู่ในระดับชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือ ปวช. จ านวน 110 คน (ร้อยละ47.8) มีรายได้ (ต่อเดือน) 5,000-10,000 บาท 
จ านวน 121 คน (ร้อยละ52.6) และมีต าแหน่งงานที่ไม่ระบุต าแหน่ง จ านวน 180 คน (ร้อยละ 78.3) 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า  
กกกกกกกกจากการศึกษาวิจัย  พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์  
ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานระดับต้นเพียงบางคร้ัง 
(ค่าเฉลี่ย = 2.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.04 ) และเมื่อพิจารณาแต่ละรูปแบบแล้ว พบว่า
พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงบ่อยคร้ังมากที่สุด รองลงมา 
มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ตามล าดับ 
กกกกกกกก1. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีการรับรู้เพียง
บางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานระดับต้น (ค่าเฉลี่ย = 3.32  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 2.96 ) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ
มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญาบ่อยคร้ังมากที่สุด รองลงมาคือด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ  
กกกกกกกก2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีการรับรู้เพียง
บางคร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนของหัวหน้างานระดับต้น (ค่าเฉลี่ย = 2.95  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 2.46) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมี
การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าด้านการบริหารแบบวางเฉยบ่อยคร้ังมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการให้
รางวัลตามสถานการณ์  ตามล าดับ 
กกกกกกกก3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูเ้พียงนาน ๆ 
คร้ังเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายของหัวหน้างานระดับต้น (ค่าเฉลี่ย = 2.27  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.71 )  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว  พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ
ส่วนใหญ่มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานหลีกเลี่ยงการตัดสินใจในเร่ืองที่ไม่ได้อยู่ในความ
รับผิดชอบของตน รองลงมา มีการรับรู้เกี่ยวกับการที่หัวหน้างานมีการตอบสนองที่ล่าช้ากับปัญหา
ที่วิกฤต และหัวหน้างานหลีกเลี่ยงในการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องเมื่อเกิดเหตุการณ์ส าคัญ ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกจากการศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์  
ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี นี้มีพฤติกรรมบ่อยคร้ังเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(ค่าเฉลี่ย = 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 2.18) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา รองลงมา มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ และด้านการให้ความร่วมมือ ตามล าดับ 
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กกกกกกกก1. ด้านการให้ความช่วยเหลือ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมบ่อยคร้ัง
เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ (ค่าเฉลี่ย = 3.91 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 1.91) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานด้วยความสมัครใจ รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดี
เกี่ยวกับการสอนวิธีการใช้อุปกรณ์การท างานให้กับพนักงานใหม่ และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อ
เขามีงานล้นมือ ตามล าดับ 
กกกกกกกก2. ด้านความสุภาพอ่อนน้อม พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมบ่อยคร้ัง
เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม (ค่าเฉลี่ย = 4.06 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 2.12 )  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการการเคารพต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการ
ขออนุญาตทุกคร้ังก่อนหยิบสิ่งของผู้ อ่ืนมาใช้  และไม่ส่งเสียงดังรบกวนการท างานของผู้ อ่ืน 
ตามล าดับ 
กกกกกกกก3. ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมบ่อยคร้ัง
เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (ค่าเฉลี่ย = 4.18 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 2.28 ) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว  พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด ไม่ท้อถอยเมื่อเกิดอุปสรรค รองลงมา มี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการเต็มใจที่จะท างาน แม้ต้องท ามากกว่าผู้อื่นก็ตามและพนักงานจะไม่ปฏิเสธ
เมือ่มีผู้ขอให้ช่วยท างานขณะก าลังพักผ่อน ตามล าดับ 
กกกกกกกก4. ด้านการให้ความร่วมมือ พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมที่บ่อยคร้ัง
เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความร่วมมือ (ค่าเฉลี่ย = 4.10 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 2.41 ) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การได้ รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดี
เกี่ยวกับการยอมรับมติในที่ประชุมแม้ว่าจะขัดกับความเห็นของพนักงานก็ตาม และพนักงานอาสา
ช่วยเหลืองานที่ช่วยสร้างภาพพจน์ให้กับองค์การโดยไม่หวังผลตอบแทน ตามล าดับ 
กกกกกกกก5. ด้านความส านึกในหน้าที่ พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมบ่อยคร้ัง
เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความส านึกในหน้าที่ (ค่าเฉลี่ย = 4.11 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 2.21) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการที่พนักงานมาท างานตรงเวลา รองลงมา มีพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับการช่วย
ประหยัดทรัพยากรภายในองค์การ เช่นปิดไฟเมื่อไม่จ าเป็น  และไม่น าเวลางานไปใช้ส่วนตัว 
ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น ากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กร 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีด้านความสุภาพอ่อนน้อม และด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ( r = -.275 และ -.191 ) ตามล าดับ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีด้านการให้ความร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ( r = -.153 และ -.137 ) ตามล าดับ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา ด้านการให้
ความร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
( r = -.172 , -.314 , -.271 , -.295  และ -.204 ) ตามล าดับ 
กกกกกกกกการรับรู้ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ด้านความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา ด้าน
การให้ความร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = -.225 , 
-.239 , -.276 , -.348  และ -.358 ) ตามล าดับ 
 
การอภิปรายผล 
กกกกกกกกจากผลการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา : บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย 
จ ากัด จังหวัดชลบุรี ” ได้สรุปผลการศึกษาข้อมูลข้างต้นไว้แล้วจึงขอเสนอประเด็นส าคัญในการ
อภิปราย ดังนี ้
 
กกกกกกกกสมมติฐาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท  
นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กรหรือไม่ 
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กกกกกกกกจากการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี 
พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการโดยส่วนใหญ่มีการรับรู้ภาวะผู้น าทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วยการรับรู้
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน การรับรู้ภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม
สบาย โดยมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย พฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ  0.05โดยมี
ความสัมพันธ์ในเชิงผกผัน (ทางลบ) อาจสรุปผลการวิจัยได้ว่าเมื่อหัวหน้างาน เกิดการรับรู้ภาวะ
ผู้น าทั้ง 3 ด้านที่เปลี่ยนแปลงไป จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ที่แสดงพฤติกรรมต่อต้านออกมาอย่างชัดเจน ทั้งในรูปแบบการปฏิบัติ  งานและการแสดง
กิริยามารยาท คือ ไม่ยอมให้ความร่วมมือกับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ไม่
แสดงความเคารพนับถือต่อหัวหน้างานและบุคคลต่างๆภายในองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า
รูปแบบในการท างานภายในองค์การมีความสัมพันธ์กัน พนักงานทุกคนจึงปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกส่วนตัวที่มีพฤติกรรมต่อต้านหัวหน้าในรูปแบบต่างๆ แต่
พนักงานระดับปฏิบัติการทุกคนจะยอมท าตามค าสั่งของหัวหน้างาน ซึ่งสอดคล้องกับ จตุพร น าคิด 
(2548:7) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งหรือผู้น าใช้ความสามารถในการ
กระตุ้นจูงใจ ให้บุคคลอ่ืนเกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการหรือ
ค าสั่ง เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และจากการวิจัยอีก
ส่วนหนึ่งพบว่าเกิดความไม่สัมพันธ์กันในด้านการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ อาจสรุปผลการวิจัยได้ว่าเมื่อ
หัวหน้างานมีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง จะส่งผลให้พนักงานระดับปฏิบัติการ
ภายในองค์การแสดงพฤติกรรมการต่อต้านอย่างทันที ซึ่งอาจจะมีเหตุผลมาจากการที่หัวหน้างานไม่
มีความสามารถในการควบคุมการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายได้ และไม่สามารถให้ค าปรึกษากับ
พนักงานระดับปฏิบัติการในการปฏิบัติงานได้ Bass (1985, อ้างถึงใน เศาวนิต เศาณานนท์ 
2542:113) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ในแง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อผู้
ตามว่า ผู้ตามจะรู้สึกไว้วางใจ (Tust) เลื่อมใส (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับ 
(Respect) ในตัวผู้น า และ Burn  (1978, อ้างถึงใน เศาวนิต เศาณานนท์ 2542 : 112) ได้อธิบาย
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามได้กระท าให้อีก
ฝ่ายหนึ่งมีความซื่อสัตย์สุจริตหรือคุณธรรม  และแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงคือผู้น าที่จะปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์  ค่านิยมที่มีคุณธรรม  เช่น เสรีภาพ  ความ
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ยุติธรรม  ความเสมอภาค  ความสงบ  และมนุษยธรรมไม่ให้เกิดอารมณ์เลวร้าย  เช่น  หวาดกลัว  
อิจฉา  โลภ  หรือมีแต่ความเกลียด  
 
ข้อเสนอแนะ 
กกกกกกกก1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 จากการศึกษาวิจัยพบว่า บริษัทควรจะมีการพัฒนาศักยภาพของหัวหน้า
งานทั้ง 3 รูปแบบเพื่อให้หัวหน้างานเกิดการตระหนักรู้ถึงแนวทางในการปฏิบัติตนตามการรับรู้
รูปแบบภาวะผู้น าในด้านต่างๆได้อย่างเหมาะสม โดยการน าหลักการและแนวคิดของภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มาใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนา และปรับปรุงองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก
บุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่เข้ามาท างาน และการจัดอบรมสัมมนา ตลอดจนมีการ
ติดตามผลของการอบรมเพื่อท าการปรับปรุงแก้ไขในจุดที่เกิดความบกพร่องให้เกิดการพัฒนาภาวะ
ผู้น าอย่างต่อเน่ืองต่อไป 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 พนักงานทุกคนภายในบริษัทมีความสัมพันธ์ในเชิงผกผัน (ด้านลบ) ต่อ
การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านแล้วพบว่า
มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์ในเชิงผกผัน (ด้านลบ)มากที่สุดรองลง มา คือ การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และการรับรู้รูป แบบภาวะผู้น าแบบปล่อย
ตามสบายต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรตามล าดับ ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
ความสัมพันธ์เชิงผกผัน (ทางลบ) ต่อการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าในทุกๆด้าน ซึ่งจะมีความรับรู้ที่มาก
น้อยลดหลั่นกันไป แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ตนเองได้รับ
มอบหมายได้ แต่จะไม่ให้แสดงพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หรือปฏิบัติตามค าสั่งของหัวหน้า
งานด้วยความเต็มใจ ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องมอบหมายหน้าที่ให้บุคคลที่เกี่ยวข้องเข้ามาท าการ
แก้ไข หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างโดยเร็ว เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาอ่ืนๆตามมาใน
ภายหลัง องค์กรควรสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ควรมี
การส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมต่างๆภายในบริษัท เช่น จัดกิจกรรมกีฬาสีภายในบริษัทเพื่อสร้าง
ความใกล้ชิดแก่หัวหน้างานและพนักงาน มีการแจ้งหรือส่งข้อมูลเกี่ยวกับข่าวคราวภายในบริษัท 
นโยบายหรือกฎระเบียบใหม่ๆ ให้กับพนักงานทุกต าแหน่งทราบ  และนอกจากนี้ควรมีการจัด
สัมมนาหรืออาจจัดให้มีการท ากิจกรรมร่วมกันเป็นกลุ่ม เพื่อสร้างขวัญ ก าลังใจในการท างาน และ
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ลดความตึงเครียดจากการท างานด้วย  เพื่อให้พนักงานมีความจงรักภักดี สามารถปฏิบัติงานให้กับ
องค์กร และอยากอยู่กับองค์กรในระยะยาวสืบต่อไป 
กกกกกกกก2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
กกกกกกกก2.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยส าหรับองค์การ 
กกกกกกกก2.1.1. จากผลการศึกษางานวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศ
ไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี ในคร้ังนี้ ท าให้ทราบถึงระดับของการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าทั้ง 3 ด้าน 
และระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการทั้ง 5 ด้าน แบบโดยรวม 
องค์การจึงสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้น าไปเป็นข้อมูลเบื้องต้นส าหรับผู้บริหาร ที่จะ
ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาให้บุคลากรในบริษัทนิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรี 
ให้เกิดการรับรู้/พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และมีความสัมพันธ์อันดีสืบต่อไป เพื่อให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคต และเพื่อความเจริญก้าวหน้าของตัวองค์การสืบ
ต่อไปด้วย 
กกกกกกกก2.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยส าหรับนักวิจัย 
กกกกกกกก2.2.1. การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย 
จ ากัด จังหวัดชลบุรี เท่านั้น ซึ่งจากการทบทวนเอกสาร  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง พบว่า ยังมีตัว
แปรอีกหลายตัวที่มีความส าคัญและมีความน่าสนใจเกี่ยวกับพนักงานในองค์กร  เช่น  ผลการ
ปฏิบัติงาน  คุณภาพชีวิตในการท างาน ทัศนคติ  ความพึงพอใจในการท างาน  เป็นต้น  ดังนั้น  ใน
การวิจัยครั้งต่อไปจึงควรมีการศึกษาในตัวแปรดังกล่าวหรือตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีความเกี่ยวข้อง  เพื่อให้
ได้ขอบเขตของความรู้ที่กว้างยิ่งขึ้น 
กกกกกกกก2.2.2. ควรมีการศึกษาแนวคิดในเร่ืองการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรตามแนวคิดอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากที่ผู้วิจัยศึกษา 
กกกกกกกก2.2.3. ควรศึกษาความคาดหวังของพนักงานบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด 
จังหวัดชลบุรทีี่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 
กกกกกกกก2.2.4. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของบริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากัด จังหวัดชลบุรีในเชิงคุณภาพ เพื่อ
เปรียบเทียบกับผลการศึกษาในเชิงปริมาณ และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรต่อไป 
กกกกกกกก 
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สุภาวดี  พูลคล้าย.  “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ 
 ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างานระดับต้นใน 
 โรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์.” วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยา 
 ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
 เกษตรศาสตร์, 2548. 
สร้อยตระกูล  อรรถมานะ.  พฤติกรรมองค์การ ทฤษฏีและการประยุกต์.  พิมพ์ครั้งที่ 3. 
 กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2543. 
อัญพร  พูลทรัพย์.  “บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ:  
 กรณีศึกษา กองรายได้ การประปานครหลวง.” วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหา 
 บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2548. 
อิสระ บุญญะฤทธิ์.  “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า  สมรรถนะ  บรรยากาศองค์การ 
 และประสิทธิผลของหัวหน้างานระดับต้น.” วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตร 
 มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
 เกษตรศาสตร์, 2545. 
เอกชัย บูรณธน.  “ภาวะผู้น า ทัศนคติต่องาน การมีส่วนร่วมในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ 
 ดีขององค์การ: ศึกษาเฉพาะหัวหน้างานระดับต้น ของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง.”  
 วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิต 
 วิทยาลัยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2550.  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า  และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
พนักงาน  กรณศึีกษา : บริษัท นิปปอนเพนต์ ประเทศไทย จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 
 
1. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไป 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                    ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
2. แบบสอบถามน้ีมิไดส้ร้างข้ึนมาเพ่ือเป็นการทดสอบหรือท าการประเมิน หรือส่งผลกระทบต่อ
การด ารงชีวิตอยูข่องท่านแต่อยา่งใด เพราะฉะนั้นจึงไม่มีค  าตอบท่ีถกูตอ้งหรือผดิ ท่านสามารถตอบ
ขอ้ความทุกขอ้ใหต้รงกบัความรู้สึก หรือความคิดเห็นของท่านใหไ้ดม้ากท่ีสุด โดยไม่จ  าเป็นท่ี
ค  าตอบของท่านจะตอ้งเหมือนกบัผูอ่ื้นเสมอไป 
 
3. กรุณาตอบขอ้ค าถามใหค้รบทุกขอ้เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็น
อยา่งยิง่ในการท าวจิยัคร้ังน้ี  
 
4. ผูท้  าวิจยัจกัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นอยา่งสูง 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  / ลงใน (     )   หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง  
กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 
1. เพศ   (     )    ชาย  (     ) หญิง 
 
2. อาย ุ                           [  ] 1. ต  ่ากว่า 20 ปี      [  ] 2. 21-25 ปี 
     [  ] 3. 26-30 ปี         [  ] 4. 31-35 ปี 
                                       [  ] 5.มากกว่า 35 ปี 
  
3. อายใุนการท างาน               [  ] 1.ต  ่ากว่า 1 ปี [  ] 2. 1-5 ปี 
                      [  ] 3.6-10 ปี               [  ] 4. มากกว่า 10 ปี 
 
4. สถานภาพ 

    (     )     โสด       (     )      แต่งงาน  (     )     หมา้ย  
    (     )     หยา่ร้าง                 (     )      แยกกนัอยู ่

 
5. ระดบัการศึกษา   

    (     )     มธัยมศึกษาปีท่ี 3      
    (     )     มธัยมศึกษาปีท่ี 6  หรือ ปวช. 

     (     )     ปวส. หรืออนุปริญญา 
     (     )     ปริญญาตรี 
     (     )     สูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 
 
6. รายได ้(ต่อเดือน) 
(     )     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  บาทข้ึนไป 
 
7. ต าแหน่งงาน/ฝ่ายปฏิบติังาน ระบุ..........................................................................  
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ตอนที่ 2   ข้อมูลเกีย่วกบัหัวหน้างาน 
ค าช้ีแจง  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัหวัหนา้งาน  ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านใน 
ปัจจุบนั  โปรดท าเคร่ืองหมาย /  ลงในช่องท่ีเป็นความจริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

 
ข้อ
ที่ 

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับพฤติกรรม ช่องน้ี
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

บ่อย
มาก 

บ่อย บาง
คร้ัง 

นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่ 
เคย 

1 หวัหนา้งานหลีกเลี่ยงในการเขา้ไปมีส่วน
เกี่ยวขอ้งเม่ือเกิดเหตุการณ์ส าคญัข้ึน ใน
องคก์าร 

      

2 หวัหนา้งานกระตุน้และสนบัสนุนพนกังาน
ใหม้องปัญหาอยา่งหลากหลาย 

      

3 หวัหนา้งานละเลย และไม่ยอมแกไ้ขปัญหา        
4 หวัหนา้งานตอ้งเห็นผลงานต ่ากว่ามาตรฐาน

ก่อน  จึงจะเร่ิมพยายามหาทางแกไ้ข 
      

5 หวัหนา้งานมองการณ์ไกลถึงความเป็นไป
ไดใ้หม่ ๆท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์าร  

      

6 หวัหนา้งานบอกพนกังานอยา่งชดัเจนว่า 
ถา้ท างานไดต้ามมาตรฐานที่ก  าหนดแลว้ จะ
ไดรั้บผลตอบแทนอะไร   

      

7 
 

เม่ือตอ้งการค าปรึกษา  พนกังานต่างกห็าตวั
หวัหนา้งานไม่พบ 

      

8 
 

หวัหนา้งานระบุเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

      

9 
 

หวัหนา้งานส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นต่อองคก์าร 

      

10 หวัหนา้งานใหค้  าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้ของพนกังาน 
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ตอนที่ 2   ข้อมูลเกีย่วกบัหัวหน้างาน (ต่อ) 

ข้อ    
ที่ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับพฤติกรรม ช่องน้ี
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

บ่อย
มาก 

บ่อย บาง
คร้ัง 

นานๆ
คร้ัง 

ไม่
เคย 

11 หวัหนา้งานแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาด
และมีสมรรถภาพในการปฏิบติังานสูง 

      

12 การตดัสินใจของหวัหนา้งานนั้นจะค านึงถึง
ผลที่ตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม 

      

13 หวัหนา้งานใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด       
14 หวัหนา้งานเลี่ยงการตดัสินใจในเร่ืองที่

ไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบของตน 

      

15 หวัหนา้งานแสดงใหเ้ห็นถึงความแน่วแน่ 

ในอุดมคติ และค่านิยมที่ตนเองยดึถืออยู่ 
      

16 หวัหนา้งานใหก้  าลงัใจพนกังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

      

17 หวัหนา้งานใหค้วามสนใจกบัขอ้ผิดพลาด
เพื่อน ามาปรับปรุงผลงานใหไ้ดม้าตรฐาน   

      

18 หวัหนา้งานหาวิธีต่างๆ ในการแกไ้ขปัญหา       
19 หวัหนา้งานมีการตอบสนองท่ีล่าชา้กบั

ปัญหาที่วิกฤต 
      

20 หวัหนา้งานท าใหข้า้พเจา้มุ่งความสนใจวา่
จะปฏิบติังานอยา่งไร  เพื่อใหผ้ลงานส าเร็จ 

      

21 
 

หวัหนา้งานท าใหม้ัน่ใจวา่จะไดรั้บรางวลัท่ี
เหมาะสมจากความส าเร็จในการท างาน 

      

22 
 

หวัหนา้งานปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที่ดี 
จนขา้พเจา้มีความนบัถือ 

      

23 
 

หวัหนา้งานส่งเสริมและสนบัสนุนพนกังาน
ใหมี้การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

      

24 
 

หวัหนา้งานใหค้วามสนใจพนกังานที่ไม่ได้
รับความสนใจจากบุคคลอื่นเท่าที่ควร 

      

25 หวัหนา้งานแสดงความพึงพอใจเม่ือขา้พเจา้ 
ปฏิบติังานไดดี้ 
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ตอนที่ 3   ข้อมูลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานของพนักงานซ่ึงเกีย่วพนักบับุคคลอืน่ในองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็น ท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียว   
 

 
ข้อ
ที่ 

 
ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น ช่องน้ี 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

ไม่เคย
ปฏิบัติ 

น้อย
คร้ัง 

นาน ๆ 
คร้ัง 

บ่อย 
คร้ัง 

สม ่า 
เสมอ 

1 ท่านเคยสอนวิธีการใชอุ้ปกรณ์การท างาน
ใหก้บัพนกังานใหม่ 

      

2 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัร
ใจ 

      

3 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือเขามีงานลน้
มือ 

      

4 ท่านไม่ส่งเสียงดงัรบกวนการท างานของ
ผูอ้ื่น 

      

5 ท่านเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ้ื่น       

6 ท่านจะขออนุญาตทุกคร้ังก่อนหยบิส่ิงของ
ผูอ้ื่นมาใช ้

      

7 ท่านไม่ปฏิเสธเม่ือมีผูข้อร้องให้ช่วยท างาน 
ขณะก าลงัพกัผ่อน 

      

8 ท่านปฏิบติัหนา้ที่อยา่งดีที่สุด        
9 ท่านเตม็ใจที่จะท างานแมจ้ะตอ้งท ามากกว่า

ผูอ้ื่นกต็าม 
      

10 ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบองคก์าร       

11 ท่านยอมรับมติในที่ประชุมแมว้่าจะขดักบั
ความเห็นของท่าน 

      

12 ท่านอาสาช่วยเหลืองานที่ช่วยสร้างภาพพจน์
ใหก้บัองคก์ารโดยไม่หวงัผลตอบแทน 

      

13 ท่านมาท างานตรงเวลา       
14 ท่านไม่น าเวลางานไปใชส่้วนตวั       
15 ท่านช่วยประหยดัทรัพยากรภายในองคก์าร       
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะและความคดิเหน็ 
 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................
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 ประวตัผิู้วจิยั 
 

ช่ือ - สกุล     นางสาว ศศิธร ป่ินเกตุ 
ท่ีอยู ่ 8/2 หมู่ 8 ต  าบลบา้นกรด อ  าเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
                                            13160 
ประวติัการศึกษา 

พ.ศ.2550 ส าเร็จการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนอยธุยาวิทยาลยั 
                      จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   

พ.ศ.2554 ศึกษาต่อระดบัปริญญา  สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป    
                               คณะวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัศิลปากร                                 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



88 
 

ประวตัผิู้วจิยั 
 
ช่ือ - สกุล     นางสาว อจัฉรา จูกล่ิน 
ท่ีอยู ่ 72 หมู่ 3 ต  าบลเสมด็ อ  าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 20000 
ประวติัการศึกษา 

พ.ศ.2550 ส าเร็จการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนชลกนัยานุกลู 
                      จงัหวดัชลบุรี   

พ.ศ.2554 ศึกษาต่อระดบัปริญญา  สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป    
                               คณะวิทยาการจดัการ   มหาวิทยาลยัศิลปากร                                
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