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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 จากสภาพการณในปจจุบัน ในขณะที่ประเทศมีความเจริญทางวัตถุเพิ่มขึ้น แตคานิยมและ
จิตใจของคนกลับเสื่อมถอยลง ระบบเศรษฐกิจปจจุบันมุงเนนการแขงขันเพื่อสรางความมั่นคงและ
กาวหนาทางดานรายได ทําใหคนไทยและสังคมไทยมีความเปนวัตถุนิยมมากขึ้น  ความร่ํารวยเปน
ตัววัดคุณคาของคนมากขึ้นเรื่อยๆ    ทําใหการแสวงหาความร่ํารวยเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตาง ๆ 
ในสังคม โดยไมคํานึงวาพฤติกรรมที่นํามาสูความร่ํารวยเหลานั้น จะขัดตอหลักทางศีลธรรม 
คุณธรรม และจริยธรรม   (บทความ : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา)    ดังนั้น  แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 10  (พ.ศ. 2550-2554)  ซ่ึงมีแนวคิด “ยึดคนเปนศูนยกลางการ
พัฒนา”   โดยมุงเนนสู  “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน”  จึงกําหนดแนวทางการพัฒนาใหคนมี
คุณธรรมนําความรู โดยเริ่มตั้งแตการพัฒนาเด็กและเยาวชนใหมีจิตใจที่ดีงาม อยูในกรอบของ
ศีลธรรมและมีจิตสํานึกสาธารณะปลูกฝงทัศนคติและการเรียนรูในการทําประโยชนเพื่อสวนรวม  
องคการธุรกิจก็เชนเดียวกันที่มีความตองการพนักงานที่ดีเพื่อสรางรากฐานใหองคการ ไมสามารถ
ปฏิเสธไดวาพนักงานที่เกงนั้นเปนที่ตองการขององคการแตวาคนดีก็มีความสําคัญไมแพคนเกง
เชนกัน  ซ่ึงหากองคการรับพนักงานเกงเหลานั้นเขารวมงานแลวปรากฏวาเปนพนักงานที่ดี ก็นับวา
องคการนั้นไดคนเกงและดีมีประสิทธิภาพ แตหากพนักงานเหลานั้นเกงแตไมใชพนักงานที่ดี  
องคการก็อาจจะประสบปญหาดานพนักงานที่อาจจะเกิดขึ้นตามมาได 

 องคการธุรกิจในปจจุบันปฏิเสธไมไดวา ยังคงมีพนักงานที่มุงเนนการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ของตนเอง ไมสามารถทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนได และมักจะสรางปญหาจากการทํางาน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจึงเปนแนวคิดหนึ่งที่เกิดจากความเชื่อที่วานอกจาก
พนักงานจะตองมีพฤติกรรมการทํางานตามหนาที่แลว ก็ควรมีพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาทีท่ี่
ไดรับ เชน พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  พฤติกรรมความมี
น้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่   ซ่ึง
คุณสมบัติเหลานี้เปนคุณลักษณะสําคัญของพนักงานที่ดีขององคการทั้งสิ้น  โดยเฉพาะองคการใน
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ปจจุบันที่ใหความสําคัญกับการทํางานรวมกันเปนทีม  หากพนักงานปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีของ
หนวยงาน จะมีสวนชวยองคการใหบรรลุเปาหมายและชวยวางรากฐานใหองคการมีความแข็งแรง
และมั่นคงในการตอสูอุปสรรคที่เกิดขึ้นได 

 
เมื่อพิจารณาถึงความสําคัญและคุณลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

แลวนั้น   พนักงานในตําแหนงหัวหนางานระดับตนซึ่งเปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติงานให
ลุลวง เปนบุคคลในตําแหนงหนึ่งที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากจะตองมีความสัมพันธกับ
พนักงานในระดับปฏิบัติการโดยตรง ภาวะผูนําที่แสดงออกมาไมวาจะเปนการสั่งงาน การดูแลเอา
ใจใสผูใตบังคับบัญชา  การสอนงาน  ความสัมพันธที่มีตองานกอใหเกิดอิทธิพลทางสังคมที่มีผลตอ
พฤติกรรมและผลงานของสมาชิกกลุมไมมากก็นอย  จึงเปนสิ่งที่นาสนใจวา ภาวะผูนําของหัวหนา
งานระดับตนอาจจะสงผลใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตนใน
แตละคนนั้นแตกตางกัน 

 
นอกจากภาวะผูนําดังกลาวแลว ส่ิงหนึ่งที่เกี่ยวของและอาจเปนตวักําหนดพฤติกรรมของ

หัวหนางานได  คือ ทัศนคติตองาน ซ่ึงเกิดจาก ความรู ความเชื่อ ความรูสึก และแนวโนมของการ
กระทํา ที่มีตองาน ซ่ึงมีผลตอระดับการทํางานของบุคคล (สิริอร  วิชชาวุช, 2544: 1999) ความรูสึก
เหลานี้เปนแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งของหวัหนางาน หรือทาทีที่พอใจ
หรือไมพอใจตอบุคคลในองคการ ตอหนาที่ที่รับผิดชอบ รวมไปถึงนโยบาย หรือ กฎระเบียบตางๆ 
ขององคการ  ดังนั้นจึงเปนไปไดวาหากหัวหนางานมีทัศนคติที่ดีตองาน  จะสงผลใหหัวหนางานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดเหมาะสมและเปนที่ตองการขององคการได 

 
ส่ิงสําคัญอีกประการที่อาจสงผลถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ มีสวน

รวมในงานของหัวหนางาน เนื่องจากการมีสวนรวมในงานนั้น ก็คือ การที่ผูนําจะรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจวางแผน และเนนที่การสนับสนุนเสริมสรางความสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูใตบังคับบัญชา โดยการบริหารที่ผูนําเปนที่ปรึกษาและเปนเพื่อนมากกวาที่จะเปนนาย 
(อารี  เพรชผุด, 2537: 36)  ซ่ึงความรวมมือรวมใจกันของสมาชิกในองคการนั้นมีความสําคัญเปน
อยางยิ่ง   แมวาองคการจะดีเพียงใด  แตหากสมาชิกในองคการไมใหความรวมมือรวมใจกันแลว 
การประสบความสําเร็จนั้นจะเกิดขึ้นไดยากมากทีเดียว 

 



 
  3 

             ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวาง  ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมี
สวนรวมในงาน  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงคาดวาจะเปนประโยชนตอ
องคการเปนอยางยิ่ง ที่จะใชเปนแนวทางในการพัฒนาหัวหนางานระดับตน ใหมีภาวะผูนํา ทัศนคติ
ตองาน และการมีสวนรวมในงาน ที่เหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ  อันจะสงผลใหหัวหนางาน
ระดับตนมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมตามความตองการขององคการ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับของ  ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน  และพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ของหัวหนางานระดบัตน 
 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของ  ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  ของหัวหนางานระดับตน 
 

3. เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมที่สามารถใชในการทํานาย พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
องคการ  ของหัวหนางานระดับตน 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
  ทําใหทราบระดับความสัมพันธระหวาง  ภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน การมีสวนรวมในงาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคของหัวหนางานระดับตน และทําใหทราบถึงตัวพยากรณ
รวมที่สามารถใชในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตน 
เพื่อเปนแนวทางใหกับผูบริหารระดับสูงใชในการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของหัวหนางานระดับตน  รวมถึงเปนแนวทางใหกับฝายทรัพยากรบุคคลในการใชพิจารณา
ประกอบในการคัดเลือก สรรหา และฝกอบรม พนักงานในระดับหัวหนางานระดับตน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะตัวแปร  ภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน การมีสวนรวมใน
งาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  โดยศึกษาเฉพาะหัวหนางานระดับตนของ
ธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง  สํานักงานใหญ  เทานั้น  

 
นิยามศัพท 

 
 ผูวิจัยไดใหคํานิยามศัพท เพื่อใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
 
 1. หัวหนางานระดับตน  หมายถึง  บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งจากองคการตั้งแต  ระดับ
หัวหนาหนวย หัวหนาแผนก หัวหนาสวน ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ  และมีหนาที่รับการ
มอบหมายงานจากผูจัดการฝาย  และเปนผูใตบังคับบัญชาผูจัดการฝายโดยตรง 
 
 2.  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลใชอิทธิพลเหนือบุคคลหรือกลุม และจูงใจให
บุคคลอื่นปฏิบัติงานตามความประสงคของตนเพื่อผลประโยชนของสวนรวม เพื่อใหบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดไว  ทําใหพวกเขาพยายามที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของกลุม อยางตั้งใจและ
กระตือรือรน โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น  นอกจากนี ้  
ภาวะผูนํายังเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายองคการ  โดยแบงภาวะผูนําออกเปน 3 ดานตามแนวคิดทฤษฎีของ Bass และ Avolio  
ไดแก 
 
           2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่หัวหนางานมีอิทธิพลตอผูรวมงานและผู
ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดการ
ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ  จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองให
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ หรือสังคมโดยผานพฤติกรรม 
5 ประการคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณสมบัติ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดาน
พฤติกรรม การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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     2.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง การที่หัวหนางานใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม 
ใหการเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหผูตามทํางานตามที่ตนคาดหวังไว ยึดระเบียบใน
รายละเอียดตางๆ และเนนการทํางานใหเปนไปตามระบบงานตางๆ รางวัลสวนใหญเปนรางวัล
ภายนอก ซ่ึงผูนําตองรูวาผูตามตองการอะไร และชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ทําใหเกิดความ
เชื่อมโยงระหวางรางวัลกับเปาหมาย ประกอบดวย การใหรางวัลตามสถานการณ และการบริหาร
แบบวางเฉย 

 
     2.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หมายถึง การที่หัวหนางานไมมีความพยายามขาด

ความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ผูนําจะไมอยู เมื่อผูตามตองการ ไมมี
วิสัยทัศน ไมมีเปาหมายที่ชัดเจน 
 

3. ทัศนคติตองาน หมายถึง ความคิด ความรูสึก และแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ของ
บุคคล เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบหรือที่ปฏิบัติ ของหัวหนางานระดับตน โดยพิจารณาจากทัศนคติตอ
งานในดานตางๆ  ตามแนวคิดทฤษฎีของ Gilmer  ดังนี้   

 
          3.1 ทัศนคติตองานดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  หมายถึง การที่หัวหนางาน
ระดับตนมีความคิดหรือมีความรูสึกวาองคการมีความมั่นคง  มีเสถียรภาพ มีความรูสึกวาตนเองมี
คุณคาตอองคการ  เปนคนที่มีความสามารถ  และมีโอกาสที่จะไดทํางานตอไปนาน ๆ ดังนั้นจึงตอง
ทําใหตนเองเปนที่ตองการขององคการ  โดยเพิ่มทักษะความชํานาญงานและความรับผิดชอบที่มาก
ขึ้น   

 
   3.2 ทัศนคติตองานดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่หัวหนา

งานระดับตนมีความคิดหรือมีความรูสึกวา อนาคตของเขาวาจะยังคงไดอยูกับองคการตอไป  การ
ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นในระดับอาวุโสที่มีบทบาทสําคัญตอองคการ  สัญญาจางทํางาน ความ
ปรารถนาที่จะมีช่ือเสียง  หรือไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น  
 

   3.3 ทัศนคติตองานดานชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน หมายถึง การที่หัวหนา
งานระดับตนมีความคิดหรือมีความรูสึก ถึง  ขนาดองคการ  ช่ือเสียงบริษัท  ผลกําไร  หรือการมี
สวนชวยเหลือสังคมที่ดี 

 



 
  6 

   3.4 ทัศนคติตองานดานคาจาง หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมีความคิดหรือมี
ความรูสึกถึง ความเหมาะสมของคาจางที่เขาไดรับ เมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ปฏิบัติ 
 

    3.5 ทัศนคติตองานดานลักษณะภายในเนื้องาน  หมายถึง  การที่หัวหนางานระดับตนมี
ความคิด หรือมีความรูสึกชื่นชอบในงานที่ทํา  การไดทํางานที่ตรงกับความสามารถและความ
ชํานาญ   มีความทาทายในงาน 

 
    3.6 ทัศนคติตองานดานการกํากับดูแลงาน หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมี

ความคิดหรือมีความรูสึกวาผูบังคับบัญชาและตัวหัวหนางานระดับตนมีความรูสึกที่ดีตอกัน โดย
ผูบังคับบัญชามีความไวใจ ใหเกียรติ เห็นความสําคัญและเอาใจใสในตัวพนักงาน 
 

       3.7 ทัศนคติตองานดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน  หมายถึง  การที่หัวหนางาน
ระดับตนมีความคิดหรือมีความรูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่งของการทํางานหรือของกลุม การ
ยอมรับทางสังคม   มีความเปนมิตรและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความพอใจในการทํางานรวมกัน 
 

     3.8 ทัศนคติตองานดานการติดตอส่ือสาร หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมี
ความคิดหรือมีความรูสึกถึงการติดตอส่ือสารที่ดีในการทํางาน   รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในกิจการ
งานที่ทํา  และพยายามจะปรับปรุงการติดตอส่ือสารระหวางกันในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

 
    3.9 ทัศนคติตองานดานสภาพการทํางาน หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมีความคิด

หรือมีความรูสึก ถึง อุณหภูมิ  แสงสวาง การระบายอากาศ  สถานที่พักผอนหยอนใจ รานขาย
อาหาร  หองน้ํา ที่เปนอยูวาเหมาะสมเพียงไร 

 
     3.10 ทัศนคติตองานดานผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมี

ความคิดหรือมีความรูสึกวาตนเองจะไดรับการดูแล เมื่อเกษียณอายุ  การรักษาพยาบาล  การลาหยุด
งาน  วันหยุดพักผอนประจําป  และวันหยุดตาง ๆ  

 
4. การมีสวนรวมในงาน  หมายถึง หัวหนางานระดับตนมีโอกาสไดแสดงพฤติกรรมในการ 

รวมคิด รวมตัดสินใจ รวมวางแผนและดําเนินการ รวมประเมินผล รวมรับผิดชอบกับบุคลากรใน
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องคการ ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 
และบรรลุเปาหมายในแนวทางที่ไดวางไว  ใน 4 ดาน ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Chapin  ดังนี้ 

 
     4.1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมีสวนรวม ใน

การริเร่ิมตัดสินใจดําเนินการงาน มีอิทธิพลในการตัดสินใจดําเนินงานหรือออกเสียงคัดคาน  และ
การตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงจะเปนเรื่องของการจัดระบบการทํางาน วิธีการ
ทํางาน ใครเปนผูกระทํา และทําอยางไร 

 
    4.2 การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมีสวนรวมใน

การสนับสนุนดานทรัพยากรการบริหาร การประสานความรวมมือ การทํากิจกรรมตางๆ  ตลอดจน
การปรับปรุงแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

 
    4.3 การมีสวนรวมในผลประโยชน หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมีสวนรวมไมวา

จะเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ ผลประโยชนทางสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 
 

    4.4 การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตนมีสวนในงาน  
ในการใหขอมูล การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การเสนอผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเสนอ
แนวคิดในการปรับปรุงและแกไข 

 
 5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมการใหความรวมมือใน
ดานตางๆ ที่หัวหนางานระดับตนมีใหแกองคการนอกเหนือจากบทบาทที่องคการคาดหวังไว 
พฤติกรรมเหลานั้นชวยสนับสนุนองคการ สังคม และสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาในที่ทํางาน ซ่ึง
พฤติกรรมเหลานั้นพนักงานปฏิบัติโดยองคการไมไดรองขอและไมไดบังคับใหทํา รวมทั้งไม
เกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ โดยแบงออกเปน 5 ดาน ตาม
แนวคิดของ Organ ไดแก 
 

     5.1 พฤติกรรมใหความชวยเหลือ หมายถึง การใหความชวยเหลือบุคคลอื่น เชน เพื่อน
รวมงานทันทีเมื่อเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับงานขึ้น เชน การแสดงใหพนักงานทราบถึงการใช
เครื่องมือตางๆ 
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     5.2 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม หมายถึง ทาทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดง
ถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอื่นเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นได  

 
      5.3 พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา หมายถึง ความอดทน อดกลั้นตอส่ิงที่เกิดขึ้น 

ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแตความเครียดก็ตาม  
 
      5.4 พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบ 

และการมีสวนรวมในกระบวนการตางๆ ภายในองคการ เปนผูที่ใหความรวมมือกับการประชุมเปน
อยางดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคลองกับองคการ 

 
       5.5 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับ

กฎระเบียบภายในองคการ  โดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ ตรงตอเวลา ปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบ คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการปฏิบัติส่ิงอื่นนอกเหนือการทํางาน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในการทํางาน  
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานองคการ ในสวนนี้เปน
การประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในขอบเขตของการศึกษา โดยนําเสนอตามลําดับ 
ดังนี้ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

             1.1   ความหมายของคําวาภาวะผูนํา 
             1.2   แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนํา 

1.3  โมเดลภาวะผูนําแบบเตม็รูปแบบ   
 

2.    แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับทัศนคติตองาน 
  
  2.1   ความหมายของทัศนคต ิ

         2.2   ปจจัยทีก่อใหเกดิทัศนคติ 
        2.3   ทัศนคติกบักระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย 
       2.4   องคประกอบของทัศนคติ 
         2.5   แนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกบัทัศนคติตองาน 

         
3.    แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับการมีสวนรวมในงาน 
 
        3.1   ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 

                     3.2  รูปแบบของการมีสวนรวมในงาน 
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4.    แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 
        4.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

                      4.2  องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
                      

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
ความหมายของคําวา ภาวะผูนํา 

Bass (1985 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2545)  ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการ
เปล่ียนแปลง โดยผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามใหสามารถปฏิบัติเกินกวา
เปาหมายที่กําหนดไว โดยจะทําการเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ ความเชื่อ ความเชื่อมั่น และความตองการ
ของผูตามจากระดับต่ําไปสูระดับสูง 

Burn (อางใน Yukl, 1994: 350)  ใหความหมายของภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่เกี่ยวของ
ระหวางผูนําและผูตามที่จะยกระดับของศีลธรรมและแรงจูงใจ  ผูนําจะพยายามสรางจิตสํานึกของผู
ตามใหมีความคิดความรูสึกรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้น  

Nelson and Quick (1997: 346)  ใหความหมายของภาวะผูนํา (Leadership)วา หมายถึง 
กระบวนการในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการทํางาน Gibson, 
Ivancevich and Donnelly (1997: 272) มองภาวะผูนํา (Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธระหวางกัน
ของสมาชิกในกลุม โดยมีผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นๆ
ในกลุม ภาวะผูนําจึงเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุม ทั้งนี้การ
เปลี่ยนแปลงนั้นตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย 

 
Stephen (2000) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา ความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม 

ใหมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว 
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Dubrin (1998 อางใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544: 12) กลาวถึง ภาวะผูนําวา เปนบุคคลที่
ทําใหองคการเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จ โดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวาง
บุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อให
บรรลุเปาหมายของกลุม 

  ปรียาพร  ( 2532 : 201 )  ไดสรุปความหมายของ ภาวะผูนํา ไวดังนี้ 
 
1. ภาวะผูนํา  ไดแก  พฤติกรรมที่มีผลทําใหพฤติกรรมของผูอ่ืนยอมคลอยตามแทนที่จะ

คลอยตามพฤติกรรมของผูอ่ืน  
 
2. ภาวะผูนํานั้นเปนศิลปอยางหนึ่งในตัวบุคคลที่จะชักจูงใหคนทํางานอยางใดอยางหนึ่ง

และทําดวยความพอใจ 
 
3. ภาวะผูนําเปนผูจัดและใหความสะดวกกับสมาชิก   ผูปฏิบัติงาน  โดยการชวยเหลือกลุม

ใหเกิดสัมฤทธิผล   ผูนําจะรวมมือกันปฏิบัติงาน  โดยการริเร่ิมใหเกิดการวางแผน กําหนดเปาหมาย
และสรางแรงจูงใจเพื่อสนองความตองการของสมาชิก   และเพื่อใหสมาชิกมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541: 197)  ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการของ  การ
ใชอิทธิพลโดยไมบังคับในการที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย 

 
    ลัทธิกาล  ศรีวะรมย (2541: 197)  ไดใหคําจํากัดความของคําวาภาวะผูนําไว  คือ  บุคคล
ที่มีอิทธิพลตอกลุมและสามารถนํากลุมปฏิบัติงานตางๆ   เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 11)  ใหความหมายวาภาวะผูนํา  คือ  กระบวนการของการ

ใชอิทธิพลโดยไมบังคับในการที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย 
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พรนพ  พุกะพันธ (2544: 17)  ไดใหคําจํากัดความของคําวาภาวะผูนําไว  คือ  ผูที่สามารถ
ดําเนินงานใหสําเร็จดวยความรวมมือจากผูอ่ืน   นับวาเปนหัวใจของการบริหารโดยเฉพาะเรื่อง          
การจัดการ   เพราะฝายจัดการมีหนาที่ที่จะเขาไปใกลชิดลูกนอง   และดูแลคนงานใหอยูในสภาพ       
ที่จะปฏิบัติงานใหไดผลผลิตอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
  
 ประเวศ  วะสี (2544: 10)  ไดใหคําจํากัดความของคําวาภาวะผูนําไว  คือ  ผูที่สามารถ
กอใหเกิดจุดมุงหมายรวมกันและรวมพลังกันปฏิบัติใหประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
 
 สรอยตระกูล  อรรกมานะ (2541: 254)  ไดกลาวถึงความหมายของภาวะผูนํา เปนเรื่องของ
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาวชักจูงเปลี่ยนแปลงการกระทําของ
บุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังชวยกันทํางานเพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี 
 
 จากความหมายของภาวะผูนําตางๆ ขางตน  พอจะสรุปไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  
กระบวนการที่บุคคลใชอิทธิพลเหนือบุคคลหรือกลุม และจูงใจใหบุคคลอื่นปฏิบัติงานตามความ
ประสงคของตนเพื่อผลประโยชนของสวนรวม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว  ทําใหพวก
เขาพยายามที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของกลุม อยางตั้งใจและกระตือรือรน โดยเปล่ียนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น  นอกจากนี้  ภาวะผูนํายังเปนความสามารถที่จะ
สรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการไดอีกดวย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
 จากการทบทวนแนวทางการศึกษาภาวะผูนํา  พบวามีแนวทางการศึกษา 4 ลักษณะ ที่
แตกตางกัน ตามลําดับของวิวัฒนาการทฤษฎีความเปนผูนํา ดังนี้ 
 
 1. ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะของภาวะผูนํา (Traits Theory of Leadership) 
 
     ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Traits Theory of Leadership)  คือ ทฤษฎีเสาะแสวงหา
คุณลักษณะ ดานบุคลิกภาพ  ดานสังคม  ดานรางกาย  หรือดานสติปญญา  ซ่ึงแยกใหเห็นความ
แตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมไดเปนผูนํา คุณลักษณะ 6 ประการของผูนํามีดังนี้  1) มี
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พลังและความทะเยอทะยานสูง  2) มีความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน  3) มีความซื่อสัตยสุจริตและความ
ซ่ือตรง  4) มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  5) มีความเฉลียวฉลาด  6) มีความรอบรูในการทํางาน 
 
 ถึงแมวาจะมีนักวิจัยหลายทานไดพยายามระบุคุณลักษณะของผูนําไวในประเด็นตางๆ 
มากมาย แตก็พบวาทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Traits Theory of Leadership)   มีขอจํากัด   คือการไม
สามารถบอกวาคุณลักษณะใดจําเปนอยางแทจริงในสถานการณภาวะผูนํา  และยังไมมีการรับรอง
วาคุณลักษณะใดจะทําใหเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จได  จึงทําใหมีนักวิจัยหลายทานตางมุง
ศึกษาพฤติกรรมของภาวะผูนํา  ซ่ึงเปนขั้นของการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  ซ่ึงอยูในขั้น
ที่ 2 ของวิวัฒนาการทฤษฎีความเปนผูนํา  
 
 2. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมของภาวะผูนํา (Behavior Theories) 
 
     สมยศ  นาวีการ (2543: 191-197)   ไดกลาววาภายใตขอบกพรองบางอยางของการศึกษา
เชิงคุณลักษณะ นักวิจัยไดหันเหไปพิจารณาพฤติกรรมหรือการกระทําที่แบงแยกระหวางผูนําที่มี
ประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพเหมือนกับทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมเหลานี้
จะถูกมองวาเปนการประยุกตใชโดยทั่วไปจะไมคํานึงถึงสถานการณที่ผูนําไดเผชิญอยู 
 
 ทฤษฎีพฤติกรรมจะเกี่ยวพันกับวิถีทางที่ผูนําไดใชอํานาจที่มีอยู  พฤติกรรมเหลานี้จะถูก
เรียกวา สไตลความเปนผูนํา หรือ แบบแผนของพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปนประจํา การศึกษาทฤษฎี
พฤติกรรมจะมีปจจัยสองประการที่เนนคือ การมุงงานและการมุงคน การมุงงาน คือ พฤติกรรมของ
ผูนําที่มุงเนนการทํางานใหสําเร็จดวยการกระทําบางอยาง เชน การมอบหมายงาน การแบงงาน การ
ตัดสินใจ และการประเมินผลงาน การมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงการเปดรับและความเปน
มิตรและการใหความสําคัญกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
 
 การศึกษาเชิงพฤติกรรมจะประกอบดวยการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา มหาวิทยาลัย 
มิชิแกน มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท และตาขายการบริหารงานของ Blank และ Mouton 
 
 2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa Studies)  ไดทําการทดลอง
และสังเกตผลกระทบของสไตลความเปนผูนําสามแบบคือ พฤติกรรมเผด็จการ  ประชาธิปไตย และ
เสรีนิยม ความแตกตางของพฤติกรรมทั้ง 3 แบบนี้คือ  จุดของการตัดสินใจภายในกลุม ผูนําแบบ
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เผด็จการจะตัดสินใจเพื่อกลุมของพวกเขา และติดตอส่ือสารการตัดสินใจนี้ไปยังสมาชิกกลุม  ผูนํา
แบบประชาธิปไตย  จะเปดโอกาสใหกลุมตัดสินใจที่กระทบตอกิจกรรมของพวกเขา  ผูนําแบบเสรี
นิยมจะใหกลุมมีความเปนอิสระอยางเต็มที่ จัดหาวัตถุที่จําเปนให และมีสวนรวมดวยการตอบ
คําถามเทานั้น  โดยทั่วไปการคนพบจะสนับสนุนประสิทธิภาพของสไตลความเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตย 
 
 2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนโดย Rensis Linkert  ไดศึกษาวิจัย เกี่ยวกบัภาวะผูนาํ
โดยใชวิ ธีการศึกษาเชิงประวัติศาสตร  และเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณ ผูบ ริหารและ
ผูใตบังคับบัญชา พรอมกับสรุปรูปแบบพฤติกรรมของผูนํามี 2 ประเภทคือ พฤติกรรมที่มุงงาน 
(Job-Centered Behavior) เปนพฤติกรรมที่มุงใหความสนใจในงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ และ
สนใจวาผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดดีเพียงใด และพฤติกรรมที่มุงใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 
(People-Centered Behavior) พฤติกรรมที่มุงใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาในฐานะที่เขาเปน
มนุษย (Subordinates as People)  มุงใหความสนใจในความตองการของบุคคล เนนการสรางความ
รวมมือกัน และเนนการทํางานรวมกันเปนทีม 
 
 2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State Studies) ในชวงทศวรรษ 1940 คณะ
นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ แหงประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดทําการวิจัยและไดผลการวิจัยนี้ ทํา
ใหเกิดแบบทดสอบวัดภาวะผูนํา การแบงมิติของภาวะผูนําสามารถแบงออกเปน 2 มิติ คือ 
พฤติกรรมผูนํามุงความสัมพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมที่ใหความเชื่อถือซ่ึงกันและ
กัน ความยกยองยอมรับกัน การใหความอบอุนใจ ความสนิทสนมระหวางผูนํากับผูตาม และ
พฤติกรรมอื่นๆ ที่เนนความหวงใยตอสมาชิกกลุมในการไดรับการตอบสนองความตองการ  การให
มีสวนรวมเปนเจาของงาน การตัดสินใจ การใชการสื่อสารสองทาง เปนตน พฤติกรรมผูนํามิตินี้มุง
ไปทางมนุษยสัมพันธ และมิติที่สอง คือ พฤติกรรมมุงงาน (Initiative Structure) หมายถึง ผูนําที่มี 
พฤติกรรมมุงการจัดระเบียบงาน การสั่งงาน การคาดหมายวาใครควรจะมีบทบาทอยางไร การ
วางแผนงาน การหาวิธีการทํางานใหเปนผลสําเร็จ พฤติกรรมผูนํามิตินี้มุงทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการหรือของกลุมนั่นเอง 
 
 2.4 การศึกษาผูนําเชิงพฤติกรรม ตาขายการบริหารงานของ  Blake และ Mouton  จาก
มหาวิทยาลัยเท็กซัส ไดวิเคราะหขอบกพรองบางอยางของการศึกษาของมิชิแกนและไอโอวา สเตท
และไดพัฒนาตารางการบริหารขึ้นมา  การศึกษาภาวะผูนําตาขายการบริหาร  จะศึกษาภาวะผูนํา
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โดยยึดหลักความสําคัญของทั้งตัวบุคคลและผลผลิต  โดยการสรางการบริหารงานแบบตาขายที่มี
มิติดานบุคคล และผลลัพธซ่ึงพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน แบงภาวะผูนําเปน 5 แบบ   คือ  ผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย (Impoverished) ผูนําแบบเผด็จการหรือมุงงาน (Task or Authoritarian) การบริหาร
แบบสโมสร (Country Club) ผูนําแบบเดินสายกลาง (Middle Road)    และผูนําแบบการบริหาร
แบบประชาธิปไตยหรือทีมงาน (Team or Democratic) Blake และ Mouton ยืนยันวาภาวะผูนําแบบ
ประชาธิปไตยหรือทีมงาน เปนแบบที่ดีที่สุดที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จสูงสุดในการบริหาร ขอดีของ
ทฤษฎีนี้คือ ทําใหผูนําสามารถเรียนรูหนาที่ที่ตองเกี่ยวของมากที่สุด คือ บุคคลและผลผลิต แต
ขอเสีย คือ การวิเคราะหสถานการณที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของผูบริหารนั้นไมไดถึงนํามา
เกี่ยวของเลย 
 

3.  ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational Theories) 
 
      นักวิจัยตางยอมรับขอจํากัดของทฤษฎีของทฤษฎีเชิงพฤติกรรมและไดเร่ิมตนปรับปรุง
และพัฒนาวิธีการศึกษาความเปนผูนําขึ้นมา  วิธีการศึกษานี้จะมุงทฤษฎีความเปนผูนําเชิง
สถานการณที่ซับซอนมากขึ้น ทฤษฎีนี้กลาววาความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับสถานการณ 
และปจจัยที่เฉพาะเจาะจงภายในสถานการณแตละอยาง โดยมีทฤษฎีที่สําคัญดังนี้ 
 
      3.1 ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณของ Fiedler (Fiedler’ Contingency Theory) การเปนผูนํา
เปนการใชอํานาจ กระตุนสมาชิกภายใตสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงไมวาจะเปนสถานการณ
อยางใดก็ตามจะมีความแปรผันไปไดหลายดาน แบบของการนําหรือพฤติกรรมอยางใดก็ตามควร
ใชไดผลในสถานการณหนึ่งเทานั้น ไมนาจะใชไดรับทุกสถานการณ ขอตกลงเบื้องตนของทฤษฎีนี้
คือ การที่ผูนําจะสามารถนํากลุมไดอยางมีประสิทธิภาพหรือไมขึ้นอยูกับ ปจจัยสองประการ คือ 
บุคลิกภาพหรือลักษณะผูนําและสถานการณที่เอื้อตอผูนํา โดยพฤติกรรมการบริหารของผูนํา
สามารถจําแนกเปน 2 ลักษณะ คือ 1) พฤติกรรมของผูนําที่มุงงาน (Task Motivation)  2) พฤติกรรม
ของผูนําที่มุงมนุษยสัมพันธ (Relationship Motivation) 
 
 วิธีการของ Fiedler แตกตางจากทฤษฎีพฤติกรรมที่กลาวมาแลวอยางเดนชัดคือ ลักษณะ
ผูนําที่มุง งานกับผูนําที่มุงมนุษยสัมพันธเปนลักษณะคงที่ของผูนําคนใดคนหนึ่ง  สวนวิธีการวัด
ลักษณะของผูนําวาเปนแบบมุงงาน หรือมุงมนุษยสัมพันธนั้น Fiedler ไดพัฒนาเครื่องมือในการ
วิจัย เปนแบบสอบถามเรียกวา “แบบสอบถามเพื่อวัดระดับความพึงพอใจที่บุคคลมีตอเพื่อน
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รวมงานนอยที่สุด” (The Least Preferred Co-Worker Questionnaire)  เพื่อใชในการสอบถาม 
ตัวอยางเกี่ยวกับบุคคลที่เขาทํางานดวยแลวใหเขาเลือกบุคคลที่เขาชอบนอยที่สุด (The Least 
Preferred) ในแบบสอบถามประกอบไปดวยคําที่ตางกัน  16 คํา  ซ่ึงเปนคําตรงกันขามกัน 
แบบสอบถามจะถามใหผูนําคิดถึงผูใตบังคับบัญชาของเขาทั้งหมดที่เขาเคยมีและใหบรรยายถึงคน
ใดคนหนึ่งที่เขาพอใจในการทํางานดวยนอยที่สุด โดยใหคะแนนในสเกลที่จัดไวจาก 1 ถึง 8 ใน
กลุมของคําศัพท 16 ชุดที่แตกตางกัน 
 
 3.2 ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของ Hersey ของ Blanchard จะยอมรับพฤติกรรม
ของผูนําของการศึกษาโอไอโอ สเตท พฤติกรรมมุงงานเมื่อเกิดขึ้นผูนําระบุความรับผิดชอบของ
บุคคลอยางเจาะจง พฤติกรรมมุงความสัมพันธจะเกิดขึ้นเมื่อผูนํารับฟง ติดตอส่ือสาร และใหความ
สนับสนุนกับบุคคล เนื่องจากพฤติกรรมเหลานี้จะแยกจากกัน ผูนําสามารถมุงพฤติกรรมอยางหนึ่ง
สูงและมุงพฤติกรรมอยางต่ําได Hersey และ Blanchard จะเรียกสไตลของผูนําเหลานี้วา การสั่งการ
(Telling) การชักจูง(Selling) การมีสวนรวม(Participation)  และการมอบหมายงาน(Delegating) 
 
 โมเดลเชิงสถานการณนี้งายตอการเขาใจมากกวาโมเดลของ Fiedler  เพราะวามุงเพียง
ลักษณะของผูตามไมใชมุงสถานการณที่กวาง ผูนําควรประเมินพนักงานหรือผูตามและยอมรับวา
รูปแบบใดที่ลูกนองตองการ ซ่ึงผูตามจะมีระดับความพรอมที่แตกตางกัน ถาผูตามมีระดับความ
พรอมต่ําผูนําตองมุงเฉพาะการสั่งการ (Telling) ใหผูตามทําในสิ่งที่ตองการ โดยบอกถึงวิธีที่จะตอง
ทําและจะทําเมื่อใด สําหรับผูนําที่มีความพรอมสูง ผูนําจะวางเปาหมายทั่วไปและใชอํานาจหนาที่
เพื่อทําใหผูตามทํางานตามที่เห็นวาเหมาะสม ผูนําจะลงความเห็นวาเหมาะสม ผูนําจะลงความเห็น
อยางรอบคอบตามระดับความพรอมของผูตามแลวตัดสินใจสั่งการ การชักจูง การมีสวนรวม และ
การมอบหมายงาน  
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําที่กลาวมาทั้งหมดเปนแนวความคิดแบบดั้งเดิม ซ่ึงไดมีการคิดคนทฤษฎี
ภาวะผูนําอีกหลายทฤษฎี ซ่ึงมีทฤษฎีหนึ่งที่เสนอกรอบแนวความคิดของภาวะผูนําที่ไดรับความ
สนใจอยางมาก  ซ่ึงเปนแนวคิดภาวะผูนําที่อยูบนพื้นฐานการใชอิทธิพล  (Influence-Based 
Approach to Leadership) และไดรับการยอมรับวามีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมยุคปจจุบัน ที่
เต็มไปดวยความสับสนและความไมแนนอนมากที่สุด ทฤษฎีที่กลาวถึงนี้คือ ทฤษฎีภาวะผูนํา การ
เปลี่ยนแปลง (Tranformational Leadership Theory) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership Theory) 
  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม โดยมี Burn และ 
Bass เปนสองทานแรกที่กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของ
การศึกษาภาวะผูนําใหม  เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน 
(Paradigm Shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนและมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังใจ
เปนผูมีคุณธรรม  และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา  ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการ
อยางยิ่งในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันนี้  โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่
มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนทัศนคติ และเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนั้นเปน
การใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํา (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2545: 32) 
 
 Bass (อางใน Yukl, 1994: 352-353) ไดอธิบายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Leadership) วาเปนสวนหนึ่งของผลที่เกิดจากผูนําและผูตาม ผูนําจะเปลี่ยนแปลง
ผูตามโดยทําใหพวกเขาตระหนักถึงความสําคัญและความมีคุณคาของผลงาน  โดยการกระตุนความ
ตองการขั้นที่สูงกวา (ตามเหตุผลของ Maslow) และใหความสนใจพัฒนาตนเองเพื่อองคการ ผล
ของอิทธิพลนี้  ผูตามจะรูสึกเชื่อใจและเคารพตอผูนํา และพวกเขาถูกกระตุนใหทํางานมากขึ้นกวา
ความคาดหวังในตอนแรก 
 
ความเปนมาของแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 กอนที่จะมีแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น Max Weber  ไดทําการศึกษาภาวะ
ผูนําแบบมีความสามารถพิเศษขึ้นในทศวรรษที่ 19  และไดมีนักวิจัยดานตางๆ ใหความสนใจอยาง
มากเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบมีความสามารถพิเศษเพราะเปนชวงที่มีการฟนฟูองคการ ในดานตางๆ 
อยางมากมายรวมทั้งการใหความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับภาวะผูนํา ที่จะทําใหองคการสามารถ
แขงขันกับองคการอื่นได (รัตติกรณ  จงวิศาล 2545: 33) 
 

1. ภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic Ledership) 
 
     ทฤษฎีภาวะผูนํ าแบบความสามารถพิ เศษหรือ ผูนํ าแบบมีบารมี  (Charismatic 
Leadership)  คําวา “Charisma”  หรือ “ความสามารถพิเศษ”  มาจากภาษากรีก หมายถึง บุคคลที่มี
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พรสวรรคที่สามารถทํางานไดสําเร็จอยางนาอัศจรรย  ทั้งยังสามารถทํานายเหตุการณลวงหนาได
อยางแมนยํา ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะตัวของผูนําความสามารถพิเศษ  ความสามารถพิเศษนี้จะอยูใน
รูปของการจูงใจบุคคลใหผูอ่ืนยอมทําตาม  สามารถจูงใจผูอ่ืนปฏิบัติตามคําสั่ง และผูตามจะมีความ
เชื่อมั่นเคารพและบูชาในตัวผูนําในลักษณะที่เปนวีรบุรุษเหนือมนุษยหรือเปนเทพ  
 
 นักสังคมวิทยา Max Weber ไดอธิบายถึงผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leader) 
วาผูนําที่มีอิทธิพลเหนือผูตามโดยไมไดอาศัยตําแหนง อํานาจหนาที่และประเพณีที่ยึดถือกันมาหาก
อยูที่ความสามารถพิเศษของตัวผูนําเอง ซ่ึงกอใหเกิดอํานาจบารมี ผูนําที่มีความสามารถพิเศษนั้น
พบในการศึกษาผูนําหลากหลายประเภท  โดยเฉพาะผูนําการเมือง ทางศาสนา ผูนําที่นําชุมชน
เคลื่อนไหวหรือตอสูเรียกรองบางประการ  แตไมคอยพบเห็นผูนําเชนนี้ในองคการทางธุรกิจหรือ
องคการประเภทอื่นๆ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษนี้ ระบุถึงลักษณะของผูนําที่ไดรับ
การมองวาเปนผูมีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูนํามีความตองการในอํานาจอยางแรงกลามีความ
เชื่อมั่นในตัวเองสูงและมีความตั้งใจสูง ผูนําความสามารถพิเศษจะมีความโดดเดนและความเชื่อมั่น
ในตนเอง และจะระบุเปาหมายเชิงอุดมคติไดอยางชัดเจน Robert House ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํา
ที่มีความสามารถพิเศษ ไวดังนี้   
 
 ไดเสนอทฤษฎีที่อธิบายภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษที่สามารถนํามาประยุกตไดอยาง
แพรหลายในองคการ  เขาไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ  ในแงของ
ผลกระทบที่มีตอผูตาม และไดสรุปใหเห็นถึงลักษณะพิเศษของผูนําที่ทําใหเกิดภาวะผูนําแบบ
ความสามารถพิเศษไดนั้น  ก็คือผูนําที่ทําใหผูตามมีความเชื่อหรือเกิดสิ่งตอไปนี้ 1)เชื่อมั่นวาความ
เชื่อของผูนําเปนสิ่งที่ถูกตอง 2)มีความเชื่อคลายคลึงกัน หรือเหมือนกับผูนํา 3)ไมมีขอกังขาในการ
ยอมรับผูนําของผูนํา  4)มีความรัก พอใจในตัวผูนํา 5)เต็มใจและยินดีปฏิบัติตามคําสั่งของผูนํา 6)มี
อารมณในการทํางาน ไมซังกระตาม 7)มีเปาหมาย จุดมุงหมายในการปฏิบัติงานตางๆ สูง 8)มีความ
เชื่อวาความสําเร็จของงานเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของผูตาม 9)สมาชิกกลุมเกิดความรูสึกวา
สามารถทําใหเปาหมายประสบความสําเร็จตามที่มุงหวัง 
 
 จากทฤษฎีจะเห็นวาภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษตองการมีอํานาจมีความมั่นใจ และ
เชื่อมั่นในความคิดของตนเอง ความตองการมีอํานาจของผูนําทําใหผูนําพยายามมีอิทธิพลเหนือผู
ตาม  โดยการพยายามมีพฤติกรรมหรือกิจกรรมรวมกันมากและบอยคร้ังขึ้น การแสดงใหเห็นถึง
การมีความเชื่อมั่น และมีความมั่นใจในตนเองของผูนํา จะทําใหผูตามเชื่อมั่น ในการตัดสินหรือ
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วินิจฉัยงานและการสั่งการตางๆ โดยการกระตุนจูงใจใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในเรื่องที่ยากและซับซอน
เพราะจะตองมีการทาทายใหเกิดความคิดริเร่ิม สรางใหเกิดความพยายาม และอุตสาหะ กอใหเกิด
การทํางานเปนทีม ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สรางความภักดี 
 
 ผูนําแบบความสามารถพิเศษเนนความสําคัญที่เปาหมายของงาน แตก็ใหความสนใจกับ
คานิยม ความคิดเห็นและแรงจูงใจรวมกันของผูตามหรือผูทํางาน  โดยจะใหผูทํางานรูถึงทิศทาง ใน
การทํางานวาจะมุงไปทางไหน  ซ่ึงทําใหคนทํางานรูวาเขามีความสําคัญและงานของเขาทั้งหมดมี
ความสําคัญ จึงทําใหมีแรงดลใจและทุมเทแรงใจแรงกายรวมกัน สุดทายก็จะทําใหผูทํางานทุกคน
เกิดการยอมรับในงานและจุดมุงหมายของงานรวมกัน 
 
 การศึกษาทฤษฎีของเฮาสเพิ่มเติม โดย Bass (Bass’s Extension of House’s Theory) ได
เสนอผลการศึกษาตอเนื่องจากทฤษฎีของเฮาสวา “ผูนําที่มีความสามารถพิเศษ” นั้น ไมใชมีแตใน
ดานมั่นใจในความเชื่อมั่นของตนเองเทานั้น  แตจะเชื่อวาตนเองมีความมุงหมายและแรงดลบันดาล
ใจเหนือคนอ่ืนธรรมดาทั่วๆ ไป  สําหรับลูกนองก็ไมเพียงแตไวใจหรือยกยองผูนําเฉกเชนธรรมดา  
หากแตถึงขั้นบูชาและเคารพสักการะในตัวผูนําวาเปนประดุจวีรบุรุษหรือตัวแทนของผูมีปญญา
หรือผูเสียสละ ซ่ึงถามองในภาพรวมผูนําที่มีความสามารถพิเศษ จะเปนกลไกในการกระตุน
จิตวิทยาของกลุมใหมีการเคลื่อนไหวตอเนื่องตลอดเวลาทําใหกลุมยอมรับในปทัสฐาน เกิดความ
เชื่อ และมีความฝนที่สามารถสนองตอบตออารมณและเหตุผลของคนในกลุมทุกๆ คน 
 
 Bass ไดช้ีใหเห็นวา ผูนําแบบนี้จะแตกตางจากผูนําแบบอื่นตรง มุงมั่นที่จะเปนแบบอยางที่
ดี ยืดหยุน เปดโอกาสและขอรองแทนการขมขู ผูนําจะมีลักษณะเปนนักวิชาการหรือผูเชี่ยวชาญจน
เปนที่ยอมรับ มีทักษะในการชักจูง ตอบสนองความตองการของคนอื่นได ไมใชทําตามหนาที่ 
หากแตพิจารณาถึงอารมณและความตองการ ความเชื่อของเขาเหลานั้นดวย ในทางตรงกันขามผูนํา
ที่ไมมีความสามารถพิเศษ จะมีส่ิงตางๆ เหลานี้ไดเหมือนกัน แตโดยการสรางหรือกระตุนใหเกิด
โดยการขมขู หรือสรางแรงกดดันตางๆ ใหเกิดความกลัว อันจะนําซึ่งการเกลียดชังไปในที่สุด 
 
 ผูนําที่มีความสามารถพิเศษดูเหมือนจะเหมาะกับองคการที่มีความเครียด หรือมีการ
เปลี่ยนแปลง อํานาจบารมีของผูนําที่เกิดจากการมีความสามารพิเศษจะจําเปนเมื่ออํานาจหนาที่ของ
ผูนําใชไมมีผลตอวิกฤติตางๆ คานิยมและความเชื่อบางประการที่ยึดถือกันมานาน ฉะนั้น จึงมักจะ
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พบผูนําแบบนี้ในองคการเกาที่กําลังลมเหลว มากกวาในองคการเกาที่ประสบความสําเร็จอยางไรก็
ตาม Bass ไมไดเสนอสิ่งหรือปจจัยที่ทําใหสามารถมีความภาวะผูแบบความสามารถพิเศษได 
 
 หลังจากไดมีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษแลว ไดมีการพัฒนา
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  โดยมีผูกลาวถึง 5 ทาน 
คือ Burn และ Bass 
 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 
     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หรือ มีการใชคําที่มีความหมายเหมือนกัน เชน ภาวะผูนําการ
ปฏิรูป ภาวะผูนําการแปรรูป (Transformational Leadership) และ ภาวะผูนําแบบความสามารถ
พิเศษ (Charismatic Leadership)  จะเกี่ยวของกับกระบวนการในการสรางอิทธิพลที่จะเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ ความเชื่อพื้นฐานของสมาชิกในองคการและสรางความเห็นชอบรวมกันในงานหรือ
วัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบความสามารถ
พิเศษ จึงเปนสิ่งที่นาสนใจ และศึกษากันอยางมากในองคการตางๆ 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดเร่ิมทําการศึกษาในชวงป 1978 โดย Burns และในป 
1985 Bass ไดทําการศึกษาเพิ่มเติม  โดยมีรายละเอียดของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
 
 1. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burns (Burns’Theory of Transforming 
Leadership) Burns  ไดอธิบายความหมายของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงไววาเปน
กระบวนการซึ่ง “ผูนําและผูตาม” ไดกระทําใหอีกฝายหนึ่งมีความซื่อสัตยสุจริตหรือคุณธรรมและ
แรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําแบบนี้จะปลุกจิตสํานึกใหมี
อุดมการณ คานิยมที่มีคุณธรรม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม  ความเสมอภาค ความสงบและ
มนุษยธรรมไมใหเกิดอารมณเลวราย เชน หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแตความเกลียด ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในความนึกคิดของผูศึกษาหลายทานกลาวไวคือ ผูนําที่จะมีความตื่นตัวตอความ
ตองการของผูตามจะประเมินผูตามของเขาวา “มีความปลอดภัยตลอดเวลา” และ “มีความปลอดภัย
ที่ดีกวา” สําหรับ Burns นั้นเชื่อวาผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนใคร อยูในตําแหนงไหนก็ไดใน
องคการ แตจะเปนบุคคลที่อิทธิพลเหนือเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา พอกับการมีอิทธิพลเหนือ
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ผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้จะมีเกิดใหเห็นทุกวันดวยพฤติกรรมของคนธรรมดา แตไมใชธรรมดา
เหมือนทั่วๆไป   
 
 นอกจากนั้น Burns ไดเนนใหเห็นวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการ ไมใชกลุมของพฤติกรรม
ที่รักษาตัวรอด Burn (1978: 440)  ไดอธิบาย ภาวะผูนํา คือเปนกระแสของการมีสัมพันธระหวางกัน 
หรืออยูรวมกัน ซ่ึงผูนําจะกระตุนใหผูตามมีแรงจูงใจ  โตตอบอยางตอเนื่องและปรุงแตงหรือ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูตาม  ไมวาจะเปนการโตตอบที่เปนไปตามคาดหวังหรือตอตานให
เปนไปตามความตองการหรือทิศทางที่ผูนําตองการอยางตอเนื่อง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจ
มองไดทั้งอยางแคบ เชน ระหวางบุคคล หรือมองทั้งระบบในภาพรวมของการเปลี่ยนแปลงระบบ
สังคม และสรางแบบอยางของสถาบันขึ้นมาใหมในการวิเคราะห จากมุมมองแบบกวางนั้น ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองกําหนดกรอบสรางแรงกดดัน และความขัดแยงระหวางกลุม เพื่อสราง
แรงจูงใจแกผูรวมงาน  ความขัดแยงระหวางกลุมตางๆ จะทําใหผูนําทํางานไดยาก  แตใน
ขณะเดียวกันก็มีคุณอนันตในการที่แตละกลุมจะแข็งขันกันทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคได 
 
  2. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass (Bass’s Theory of Transformational 
Leadership) 
 
 Bass (อางใน Yukl, 1994: 351)  ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนไวในแงของ
ผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามวา ผูตามจะรูสึกไววางใจ (Trust)  เล่ือมใส (Admiration) จงรักภักดี 
(Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตัวผูนํา และก็จะเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจทํางานใหมากกวาที่เคยทํา
ตามปกติหรือตามที่คาดหวังไว 
 
 จากการวิจัยของ Bass (1985 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2545: 351) ไดยืนยันวาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีผลงานดีเดน มีความผูกพัน (Commitment) ตอ
งานและตอองคการ พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ 
 
 1.ใหผูตามมีอิสระในการทํางานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 
 
 2. มีความเปนมิตรกับผูตาม ใชวิธีแบบไมเปนทางการกับผูตามเหมือนกับบิดาที่บุตรจะไป
หาเมื่อไรก็ได 
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 3. เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงานและ
มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
 
 4. ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ สนับสนุน ยกยอง ยอมรับ และเปด
ใจกวาง ขณะเดียวกันก็แลกเปลี่ยนความรู ความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 
 
 5. แสดงใหเห็นวามีความเชื่อมั่น กระตือรือรน ตระหนักในศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา
และมีความภักดีตอองคการ  
 
 ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากจะทําใหผูตามเกิดพฤติกรรมดังกลาวขางตน
แลวยังทําใหผูตามมีการเปลี่ยนแปลง ที่สําคัญดังนี้อีกดวย  
 
 1. ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของคุณคาของผลการปฏิบัติงาน ตระหนักถึงคุณคา
ของการทํางานใหสําเร็จ และเทคนิคที่จะชวยใหทํางานไดสําเร็จ 
 
 2. พยายามยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองหรือลดการมุงประโยชนสวนตนเองและ
เพิ่มการทํางานเพื่อประโยชนของหมูคณะขององคการและทีมงาน 
 
 3. พัฒนาใหผูใตบังคับบัญชามีความตองการในระดับสูงขึ้น เชน มุงผลสัมฤทธ์ิ มีอิสระทั้ง
ในสวนที่เกี่ยวกับงานและไมเกี่ยวกับงาน  หรือมีแรงจูงใจในการเปนที่ยอมรับของคนอื่นและเปน
ผูนํา 
 
 Bass ช้ีใหเห็นวาผูนําการเปลี่ยนแปลง ไมใชมีแตความสามารถพิเศษเหนือคนอื่นๆ เทานั้น  
เพราะวาผูมีความสามารถพิเศษตางๆ เชน นักแสดง นักกีฬา ฯลฯ ความสามารถดังกลาวไมมีผล
ใดๆ ตอลูกนองหรือผูตามของเขา  ถึงแมวาพวกลูกนองจะรูถึงชื่อเสียงเหลานั้นดี Bass ไดเนนให
เห็นวาความสามารถพิเศษเปนสิ่งสําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง  แตโดยความสามารถพิเศษ
เหลานั้นไมเพียงพอที่จะนับไดวาเปนกระบวนการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เพราะวาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอผูตาม โดยการกระตุนอารมณ ใหมีอารมณรวมกับผูนําหรืออาจจะโดย
การใหคําแนะนํา เชน การเปนโคช ครู และที่ปรึกษาเปนตน 
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 Bass และ Avolio  กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาสามารถเห็นไดจากผูนําที่มี
ลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงานและผูตามใหมองงานของ
พวกเขาในแงมุมใหมๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องภารกิจและวิสัยทัศน ของทีมงานและ
องคการมีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้น มี
ศักยภาพมากขึ้น ชักนําใหทํามากกวาที่พวกเขาตั้งใจตั้งแตตน ผูนําจะมีการทายความคาดหวังและ
มักจะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 
 
 ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ในป ค.ศ.1985 Bass ได
เสนอภาวะผูนํ า  2  แบบ  คือ  ภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนํ าการแลกเปลี่ยน 
(Transformational and Transactional Leadership) ซ่ึงเปนพลวัตร (Dynamic) กัน  
 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) มีความเกี่ยวโยงตอเนื่องกัน โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความ
ตอเนื่องจาก ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) จะ
ตรวจสอบบุคคลและจะทําตามความคาดหวังที่เปนไปตามแผนงาน ในทางกลับกันผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  จะบันดาลใจใหดําเนินตามความคาดหวังที่เกินไป
จากแผนงาน  ภาวะผูนําทั้งสองเปนสิ่งจําเปนในสภาวะปจจุบันนี้  คือ  การรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพของวิธีการศึกษาความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และวิธีการศึกษาความเปนผูนําเชิง
พฤติกรรมและเชิงสถานการณตามที่กลาวมาแลว    แบบแผนของพฤติกรรมที่มุงงาน และมุงคน 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองการความเหมาะสมทางสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูนําการ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) จะสามารถจัดการกับสถานการณที่มั่นคงไดอยางดีที่สุด 
เชนเดียวกับที่ Bass และ Avolio (1990: 16) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
และผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตางมีสวนชวยสงเสริมซึ่งกันและกัน 
 
 แตอยางไรก็ตาม  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ก็มีความแตกตางกัน ดังนี้ 
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ตารางที่ 1  ความแตกตางระหวางภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
 
ความแตกตาง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) 
ฐานะเดิม การเห็นดวยและพยามยามจะรักษา

ฐานเดิม 
การคัดคานและพยายามจะเปลี่ยนจาก
ฐานะเดิม 

การมุงเปาหมาย เปาหมายจะไมแตกตางจากฐานะ
เดิมจนเกินไป 

เปาหมายเชิงอุดมคติจะแตกตางอยาง
มากจากฐานะเดิม การมีมุมมองระยะ
ยาว 

การมุงเวลา การมีมุมมองระยะสั้น การมุง
ผลลัพธปจจุบัน 

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมุงที่
เปาหมายระยะยาว 

กลยุทธการจูงใจ การจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวย
รางวัลที่มองเห็นไดในปจจบุัน 

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยการ
บันดาลใจใหตอบสนองความตองการ
สวนบุคคลระดับสูง 

พฤติกรรม
มาตรฐาน 

ความพอใจทีจ่ะให
ผูใตบังคับบัญชาทําตามกฎและ
ธรรมเนียม 

การกระตุนผูตามใหคิดคนสิง่ใหมๆ 
และทดลอง 

การแกปญหา การแกไขปญหาใหกับผูอยูใต
บังคับบัญชาหรือบอกพวกเขาวา
คําตอบจะถูกคนหาไดจากทีไ่หน 

การถามคําถาม ทํางานรวมกันหรือ
กระตุนตามใหพัฒนาคําตอบของพวก
เขาเอง 

ที่มา: สมยศ  (2543 : 232) 
 
 Bass ไดขัดเกลาความแตกตางระหวาง  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และ ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  วาความแตกตางนี้สามารถ 
หมายถึง ความแตกตางระหวางการรักษาฐานะเดิมและการสนับสนุนการเจริญเติบโตอยาง
สรางสรรคได 
 
 หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาระยะเวลาหนึ่งแลว  ไดมี
การพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ    (Model of  
Full Rang of Leadership)  
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โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
 

Bass and Avolio  (1991 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545: 31-48)  ไดเสนอโมเดลภาวะผูนํา
แบบเต็มรูปแบบ  โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเคย
เสนอในป ค.ศ. 1985  โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership)  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  และภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา 
(Nonleadership behavior)  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership)  เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน  และผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ 
หรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการที่ ผูนํามี อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้  จะกระทําโดยผาน
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือที่เรียกวา “4I” (Four I’s)  คือ 
 

     1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence of Charisma Leadership : II or 
CL)  หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยก
ยอง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน  ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา  ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม  ผูนําจะมีความ
สม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ  ผูนําเปนผูที่
ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง  ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะ
ใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน  แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผู อ่ืนและเพื่อ
ประโยชนของกลุม  ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตองการ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อมั่นและคานิยมของเขา  ผูนําจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตามและทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับ
ผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกันผูนํา แสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนํา
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จากการสราง  ความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
 

     1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  หมายถึง  การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายในการให
ความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  ให
มีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่และการคิดในแงบวก  ผูนํา
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยาง
ชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  ผูนําจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะชวย
ใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  ผูนําจะชวยใหผูตาม
พัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจที่
เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  และการกระตุนทางปญญา  โดยการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหา
ที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 
     1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS)  หมายถึง การที่ผูนํามีการ

กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหม ๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม
และสรางสรรค  โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความริเร่ิมสรางสรรค  มีการ
ตั้งสมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการ
หาคําตอบของปญหา มีการใหกําชังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการ
กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตาง
ไปจากความคิดของผูนํา  ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดี
ที่จะแกปญหารวมกัน  โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  แมบาง
ปญหาจะอุปสรรคมากมาย  ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  จากความ
รวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอ
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คานิยมของตนเอง  ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 

 
     1.4 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)  ผูนําจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนบุคคล และทําใหผู
ตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach)  และเปนที่ปรึกษา (Advisor)  ของผู
ตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล  
เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานให
สูงขึ้น  นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สราง
บรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและ
ความตองการ  การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  
เชน บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามีการสงเสริมการ
ส่ือสารสองทาง  และมีการจัดการดวยเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around)  มี
ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว  ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เปนปจเจกบุคคล
เปนบุคคลสําคัญ (As a whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําจะมี
การฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และ
เรียนรูส่ิงใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และ
การชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูก
ตรวจสอบ 
 

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะมี
ความสัมพันธกัน (Intercorrelated)  อยางไรก็ตาม  มีการแบงแยกแตละองคประกอบเพราะเปน
แนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง  และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตางๆ  

 
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวลั

หรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม  ผูนําใหกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรง
ตามสถานการณ  ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย  ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธที่
กําหนด  ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ  ผูนําจูงใจโดย
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เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก  
ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท  รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม  ผูนําจะ
รับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย  ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่
ชัดเจน  ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม  ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย  และเขาใจวาความ
ตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 
 

      2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง  ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมัก
จูงใจดวยแรงจูงใจขึ้นพื้นฐานหรือ แรงจูงใจภายนอก 
 

     2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย (Management-by Exception)  เปนการบริหารงานที่
ปลอยใหเปนตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางานจะเขาไป
แทรกตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทาง
ลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ  มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขา
ไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรอง หรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย   แบงไดเปน 2 
แบบ คือ  

 
            2.2.1การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception : MBE-A) 

ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย
แกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

 
           2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (Passive Management-by Exception : MBE-

P)  ผูจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 
3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือพฤติกรรมความ

ไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior)  เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ 
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ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่เลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะ
ไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 

 
จากลักษณะภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กลาวมานี้ Bass and Avolio (1994 อาง

ถึงในรัตติกรณ, 2545 : 40)  ไดกลาวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะภาวะผูนําทั้ง 5 แบบ คือ 1) ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (4I’s)  2) ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)   3) ภาวะผูนํา
แบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)   4) ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
(BME-P)  และ  5) ภาวะผูแบบปลอยตามสบาย (LF)  ตามรายละเอียดดังนี้ 

 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ซ่ึงประกอบดวย  แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)  

การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)  และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  จาก
การศึกษาพบวา  แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) หรือมีการเสริมแรงทางบวกมี
ประสิทธิภาพในการจูงใจใหผูอ่ืนบรรลุถึงระดับการพัฒนาและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  ถึงแมวา
จะไมมากเทาองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4I’s)  ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดวย
วิธีการนี้ผูนําจะมอบหมายหรือมีขอตกลงเกี่ยวกับสิ่งที่ตองทําใหสําเร็จ  และสัญญาวาจะใหรางวัล
เปนการแลกเปลี่ยนกับงานที่ไดรับมอบหมายไปและเปนที่นาพอใจ  การบริหารแบบวางเฉย(MBE) 
มีแนวโนมที่จะมีประสิทธิภาพนอยกวา  และเปนที่ตองการในเฉพาะบางกรณี  การบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรุก (MBE-A)  ผูนําจะคอบดูแลอยางใกลชิด  ผูนําจะลงมือแกไขถาจําเปนในกรณีที่มีการ
เบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีขอผิดพลาด  หรือขอบกพรองเกิดขึ้นแลวจึงลงมือแกไข สวน
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (LF)  หรือการขาดภาวะผูนํา คือ ผูนําที่มีการหลีกเล่ียง  ซ่ึงเปนผูนํา
ที่ไมมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

 
ปจจุบัน Avolio et al. (2003) ไดรวมกันพัฒนาขยายทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ

เพิ่มขึ้น  โดยมีพื้นฐานที่มาจากผลการศึกษาวิจัย ในป 1985 และ 1990 ซ่ึงที่ยอมรับกันอยาง
กวางขวาง  โดยมีการเพิ่มองคประกอบในสวนของ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) แบงเพิ่มเปน 5  องคประกอบ  ดังนี้ 
 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานคุณสมบัติของผูนํา (Idealized Influence : Attribute)  
คือ การที่ผูนํามีการรับรู ในการสรางความไววางใจ และการมีกําลังความสามารถอยางสูง  ผูนําจะมี
มุมมองและความคิดที่มุงมั่นในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นอยางมีจริยธรรม 



 
  30 

 2. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานพฤติกรรมของผูนํา (Idealized Influence : 
Behavior)  คือ การที่ผูนําสามารถเปนศูนยรวมของความเชื่อมั่น ศรัทธา และมุงมั่นในพันธกิจตางๆ 
ที่มีอยู 
 
 3. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  หมายถึง  การที่ผูนําจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  ใหมี
ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน  ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ
อนาคต 
 

4. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)  หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุนผูตาม
ใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ  
มาแกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค 
 

5. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)     ผูนําจะมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ 

 
การเปรียบเทียบลักษณะพฤติกรรมของผูนํา (Gosling และคณะ 2003)    ระหวาง  การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณสมบัติของผูนํา  และ   การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดาน
พฤติกรรมของผูนํา   ซ่ึงเปนองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แยกเพิ่มขึ้นใหม 
เปรียบเทียบได  ดังนี้ 
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ตารางที่ 2   การเปรียบเทียบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ระหวางดานคุณสมบัติของผูนําและ  
      ดานพฤติกรรม 
 

           ลักษณะของผูนาํ                            พฤติกรรมของผูนํา 

1.การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
  ดานคุณสมบตัิของผูนํา  
 (Idealized Influence : Attribute) 
 

- พยายามที่จะเพิ่มความมั่นใจ  ความภูมใิจ ใหกับผูอ่ืน  
  ที่รวมงานดวย 
- มีความสนใจในการพัฒนาสิ่งตางๆ ของกลุมใหดีขึน้ 
  มากกวาเรื่องของตัวเอง 
- มุงกระทําในสิ่งที่จะทําใหผูอ่ืนเคารพนับถือ 
- มีความชอบในการแสดงออกถึงอํานาจและความ 
   สามารถ  ที่ตนเองมีอยู 
- เปนผูที่ชอบเสียสละเพื่อประโยชนของผูอ่ืน 
- ชอบชวยเหลือผูอ่ืนในการแกไขปญหาและอุปสรรค 
  ใหผานพนไปได 

           ลักษณะของผูนาํ                            พฤติกรรมของผูนํา 

2.การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
  ดานพฤติกรรมของผูนํา  
 (Idealized Influence : Behavior) 
 

- ใหความสําคัญอยางมากในเรื่องของคุณคาและ 
  ความเชื่อในตัวเอง 
- ใหความสําคัญและมีความมุงมั่นอยางแรงกลา  
   ในเรื่องของวัตถุประสงค 
- คํานึงถึงศีลธรรม จริยธรรม และผลที่จะตามมาจาก 
   การตัดสินใจ 
- เปนผูที่มีความสามารถในการกระตุนใหผูอ่ืน 
   กระทํา ใน ส่ิงใหม ๆ ที่เปนไปได 
- ใหความสาํคัญในเรื่องของความไววางใจ 
   ซ่ึงกันและกนั 

 
 สรุป  โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ของ 
Bass และ Avolio  ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadeeship)  และภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย (Laissez-Faire Leadership)  ซ่ึงผูวิจัยไดใชเปนกรอบในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคตติองาน 

ความหมายของทัศนคติ 
 

 Robbins (1996)  ไดอธิบายวา ทัศนคติเปนการประเมินคา หรือการตัดสินใจที่เกี่ยวของ 
วัตถุ ส่ิงของ และเหตุการณ ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ดาน คือ การรูเขาใจ (Cognitive Component) ซ่ึง
เปนความคิดเห็นหรือความเชื่อของบุคคล ความรูสึก (Affective Component) คือ อารมณ ความรูสึก
ที่แสดงออก ความตั้งใจที่จะแสดงออก (Behavioral Component)  ตอบุคคลหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
 
 Schiffman and Kanuk (1994) ใหความหมายทัศนคติวา หมายถึง แนวโนมของการเรียนรู
เพื่อที่จะแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับลักษณะที่พึงพอใจ หรือไมพึงพอใจตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด 
 

Allport (1991)  ไดใหความหมายวา ทัศนคติ หมายถึง สภาวะของความพรอมทางจิต  ซ่ึง
เกิดขึ้นโดยอาศัยประสบการณ และสภาวะของความพรอมจะเปนตัวกําหนดทิศทางของปฏิกิริยา
ของบุคคลที่มีตอบุคคล  วัตถุ  ส่ิงของ  หรือสถานการณตางๆ  

 
 พยอม  วงศสารศรี(2531: 229)  ไดใหความหมายวา  ทัศนคติหมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่
บุคคลมีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด อาจจะออกมาในรูปของการยอมรับ(ชอบ) หรือปฏิเสธ(ไมชอบ) 

 
ลัทธิกาล ศรีวะรมย (2541: 94) ไดใหความหมายวา ทัศนคติ คือ การประเมิน หรือ การ

ตัดสินเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบ  ในวัตถุ  คน  หรือ เหตุการณ ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรูสึก
ของคนหนึ่งเกี่ยวกับบางสิ่งบางอยาง   ทัศนคติเปนความรูสึกดานอารมณ 
 
 มนูญ ตนะวัฒนา (2532: 134-135) ไดใหความหมายวา ทัศนคติ คือ ความเชื่อ ความรูสึก 
และการกระทํา  อันเปนแนวโนมของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ ความคิดเห็นและ
ตัวบุคคล  
 
 กฤษณา ศักดิ์ศรี (อางใน สรอยตระกูล, 2541 : 64) ไดใหความหมายวา ทัศนคติ คือ  ผล
ผสมผสานความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่ง
หนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่งซึ่งออกมาในรูปการประเมินคาอันอาจเปนไป
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ในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ไดและความรูสึกนี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรม
หนึ่งขึ้น 
 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545: 138)  ไดกลาวสรุปความหมาย ของทัศนคติวา สภาวะความ
พรอมทางจิตที่เกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก และแนวโนมของพฤติกรรมบุคคลที่มีตอบุคคล 
ส่ิงของ และสถานการณตางๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และสภาวะความพรอมทางจิตนี้จะตอง
อยูนานพอสมควร 

  
จากความหมายของทัศนคติดังกลาว สามารถสรุปไดคือ ทัศนคติ หมายถึง ความรูคิด ความ

เชื่อ รวมถึงความรูสึกชอบไมชอบและแนวโนมการแสดงพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล 
ที่มีตอกิจกรรมหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ไปในลักษณะที่สนับสนุนหรือไมสนับสนุน ในองคประกอบ 3 
ดาน คือ การรูคิด ความรูสึก และความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของบุคคล 

 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ 
 

พยอม  วงศสารศรี  (2531) จําแนกปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติ ดังนี้ 
 
1. การอบรมเลี้ยงดู มีสวนสําคัญที่จะปลูกฝงทัศนคติตั้งแตวัยเด็ก สังเกตไดจาก เด็กที่ไดรับ

การปลูกฝงกลอมเกลาจากสิ่งแวดลอมที่ใกลตัว เชน การเลี้ยงสัตว จะทําใหเด็กรูจักทะนุถนอมสัตว
เล้ียง ตอไปเมื่อเด็กไปเห็นสัตวเล้ียงที่ไหน ก็จะไมแสดงอาการรังเกียจ  

 
2. การไดรับประสบการณและการเรียนรู ประสบการณมีบทบาทในการหลอหลอม

ทัศนคติของบุคคล ตัวอยางเชน หวานไมชอบปาอวนที่อยูขางบาน เพราะทุกครั้งที่หวานผานบาน
ปาอวนจะเห็นปาอวนดุดาเด็กในบานเปนประจํา ประสบการณของหวานที่พบเห็นในแตละครั้ง ได
วางรูปแบบทัศนคติของหวานที่มีตอปาอวน จนในที่สุดหวานมีทัศนคติเชิงลบตอปาอวน 

 
  3. การเกี่ยวของสัมพันธกัน มีสวนใหทัศนคติที่มีอยูนั้นแพรขยายไปสูส่ิงอื่น ๆที่เกี่ยวของ

กันได เชน สุรชัยมีทัศนคติไมดีตอหัวหนาแผนกคลังสินคา     จึงทําใหสุรชัยไมพอใจพฤติกรรม 
 ตาง ๆ ในการทํางานของแผนกคลังสินคา เพราะสุรชัยมองหัวหนาแผนกสินคามีความเกี่ยวของ

สัมพันธกับผูทํางานในแผนกนี้ 
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 4. การเลียนแบบ โดยปกติการเลียนแบบทัศนคติ จะเกิดขึ้นไดตอเมื่อบุคคลที่เปนตน แบบ
เปนคนที่นาเคารพนับถือ หรือมีบุคลิกภาพที่ทําใหผูใกลชิดชื่นชม พอใจ 
  

 วัฒนา ศรีสัตยวาจา (2534: 71-81) กลาววา กระบวนการที่บุคคลรับเอาทัศนคติเขามา
คอนขางซับซอน เนื่องจากมีกลไกทั่ว ๆ ไปและกลไกเฉพาะในการถายทอดทัศนคติ ซ่ึงถือวาเปน
ตัวกําหนดทัศนคติ ดังนี้ 

 
 1. บุคลิกภาพ (Personality) ซ่ึงมีพื้นฐานจากพันธุกรรม โดยกลาวถึงลักษณะพฤติกรรม
ของบุคคล 2 ประเภท ไดแก ประเภทที่มีลักษณะเก็บตัว และ ประเภทที่มีลักษณะแสดงตัว จาก
ทฤษฎีของ Eysenck พบวา บุคคลที่มีบุคลิกภาพประเภทแสดงตัวมีความโนมเอียงที่จะซึมซาบ 
ทัศนคติของสังคมไดนอยกวา นอกจากนี้  Adorno ไดสรุปความสัมพันธระหวางทัศนคติและ
บุคลิกภาพ ไววา การที่บุคคลมีความโนมเอียงทางบุคลิกภาพแบบใดแบบหนึ่งนั้น ยอมจะมีผล
เกิดขึ้นในระหวางการถายทอด  ทัศนคติที่ผานมา และ Freud กลาววา ทัศนคติของบุคคลที่จะเกิด
ขึ้นมาจากการพัฒนาของ Superego ในบุคลิกภาพของเด็กผานมาทางกระบวนการถอดแบบ ซ่ึงจะ
ถอดแบบมาจากบิดามารดา 
 

2. การเรียนรูทางสังคม ( Socialization) เปนกลไกที่สามารถนําไปสูการถายทอดทัศนคติ 
ของสังคมผานเขามาทางความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงไมไดจํากัดเฉพาะในวัยเด็กเทานั้น แตรวม
ไปถึงเมื่อเติบโตเปนผูใหญดวย เชน เมื่อบุคคลไดเขารวมในกลุมใหม การเรียนรูทางสังคมก็จะทํา
หนาที่ปรับปรุงทัศนคติของเขาใหเหมาะสมตอไปในฐานะสมาชิกของสังคม จึงอาจกลาวไดวาทั้ง
เด็กและผูใหญตางก็ตองเรียนรูวาทัศนคติอยางไร เหมาะกับสภาพแวดลอมของตน แนวทางอยาง
หนึ่งที่จะอธิบายเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ จึงตองอาศัยทฤษฎีการเรียนรูเปนสําคัญ 
 
 3. การเปนสมาชิกของกลุม (Group Membership) มีผลตอทัศนคติของบุคคล เพราะมีความ
กดดันและชักจูงใหสมาชิกคลอยตามบรรทัดฐานของกลุม ซ่ึงไมวาจะเปนทัศนคติตอกลุมอื่นหรือ
กลุมที่เปนสมาชิกอยู 
 
 4. การเปนสมาชิกของชนชั้น (Class Membership) ตาง ๆ ในสังคม ซ่ึงการแบงชนชั้นของ
บุคคลหนึ่งบุคคลใดขึ้นอยูกับฐานะความเปนอยูและสภาพทางเศรษฐกิจ อันสงผลถึงการถายทอด
ทัศนคติที่แตกตางกัน    
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 นอกจากกลไกทั้ง 4 ขอ ดังกลาว จะมีผลตอทัศนคติแลว ยังมีสวนสัมพันธกันแบบสองทาง 
คือ บุคลิกภาพที่มีผลตอการเรียนรูทางสังคม และในอีกทางหนึ่ง การเรียนรูทางสังคม ก็มีผลตอการ
เปนสมาชิกของกลุม แตในทางกลับกัน การเปนสมาชิกของชนชั้นทางสังคมก็มีผลตอบุคลิกภาพ
ซึ่งความสัมพันธดังกลาวเปนลักษณะวงกลมที่มีผลกระทบตอ ๆ กันไป 
 
ทัศนคติกับกระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย 
 
 เจตคติมีผลกระทบตอพฤติกรรมมนุษย ถามนุษยมีเจตคติเชิงบวกจะแสดงพฤติกรรมเชิง
สรางสรรค ในทางตรงขามถามนุษยมีเจตคติเชิงลบ อาจจะแสดงพฤติกรรมกาวราวและทําลายได 
Salancik และ Pfeffer (1977 อางถึงใน John, 2001 : 101) กลาววาทัศนคติพัฒนาขึ้นมาจากบริบท
ทางสังคม และประสบการณที่บุคคลเผชิญ โดยแสดงดังนี้ 
 

บริบททางสังคม 
 
                กอใหเกิด 

ขาวสารและประสบการณ 
 
      กอใหเกิด 

ทัศนคติ 
 

กอใหเกิด 
พฤติกรรม 

 
ภาพที่ 1  บริบททางสังคมที่กอใหเกิดพฤตกิรรม   
ที่มา: Martin (2001: 101) 

 
 นอกจากนี้  เสรี  วงษมณฑา (2542: 106-123) ยังกลาวสอดคลองกันวา  พฤติกรรมของ
มนุษยเกิดจากทัศนคติ  ซ่ึงมีขั้นตอนดังนี ้
 

1. Knowledge  เปนการเกิดความรู 
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2.   Attitude  เปนการเกิดทัศนคติ  เมื่อเกิดความรูในขั้นตอมาจะเกิดความรูสึกชอบหรือไม 
ชอบ และจะสงผลไปถึงการกระทํา 
 
 3.   Practice  เปนการเกิดการกระทํา  หลังจากที่เกิดความรูและทัศนคติแลว  ก็จะเกิดการ
กระทํา 
 

องคประกอบของทัศนคติ 
 

 ทัศนคติประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการคือ (วัฒนา  ศรีสัตยวาจา, 2534: 26) 
 

1. องคประกอบทางความคิด (Cognitive Component) ไดแก ความรู ความเชื่อ ความคิด 
รวบยอด หรือการรับรูตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด ซ่ึงอาจเปนแงดีหรือไมดี เชน ถาเรารับรูวาคอมมิวนิสตดี
หรือไมดีอยางไร ก็จะทําใหเราเกิดทัศนคติในทํานองนั้นตอคนที่เปนคอมมิวนิสตได 
 

2. องคประกอบทางความรูสึก (Affective Component) ไดแก ความรูสึกสวนบุคคลที่มีตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงเปนองคประกอบที่เกิดขึ้นตอเนื่องจากองคประกอบแรก เชน เกลียด รัก ชอบ
ความรูสึกนี้อาจจะแสดงออกทางสีหนา ทาทาง เมื่อคิดเห็นหรือกลาวถึงสิ่งนั้น 

 
3. องคประกอบทางแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม (Action Tendency Component) เปน

ความพรอมหรือแนวโนมเอียงที่จะมีการกระทําตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ทั้งนี้ 
หมายถึง  แนวปฏิบัติที่จะแสดงออกโดยไมฝาฝนตอความคิด และความรูสึกในสององคประกอบ
ขางตน 

 
แนวคิด ทฤษฎี และความหมายเกี่ยวกับทัศนคติตองาน 
 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี จากเอกสารที่เกี่ยวของ ไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับ
ทัศนคติตองาน ซ่ึงสามารถสรุปไดดังตอไปนี้ 
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 สิริอร วิชชาวุธ (2544: 199)  ไดใหความหมายของทัศนคติตองาน คือ ความรู ความเชื่อ 
ความรูสึก และแนวโนมของการกระทําที่มีตองาน ซ่ึงมีผลตอระดับการทํางานของบุคคลโดย
องคประกอบของทัศนคติมี 3 องคประกอบ คือ 
 

1. ความรูและความเชื่อ (Cognitive Component) ความรูสึก และความเชื่อของบุคคลที่มีตอ
งาน เปนไปตามการรับรูของบุคคลซึ่งอาจตรงกับสภาพตามความเปนจริงหรือไมก็ได เชน หัวหนา
มีความเชื่อวาลูกนองทํางานได โดยไมตองมีการสอนงาน ซ่ึงตามความเปนจริงแลวลูกนองอาจไมมี
ความสามารถในการทํางานและจําเปนตองไดรับการสอนงาน แตหัวหนาก็จะทําตามความเชื่อของ
เขาและเขาจะไมสอนงานแกลูกนอง หรือหัวหนาเชื่อวา การพูดจาสุภาพกับลูกนอง ไมสามารถทํา
ใหลูกนองทํางานอยางมีประสิทธิภาพได และการพูดจากกระโชกโฮกฮากจะชวยใหลูกนองทํางาน
ไดดีมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเมื่อหัวหนาตองการใหลูกนองทํางานอยางมีประสิทธิภาพ หัวหนาพูดจา
กระโชกโฮกฮากกับลูกนองซึ่งมักจะสอดคลองกับความเชื่อของเขา แตความเปนจริงแลว ลูกนอง
อาจทํางานไดดีมีประสิทธิภาพได ถาหัวหนาพูดจาสุภาพกับเขา เปนตน  บุคคลไดรับความรู ความ
เชื่อและคานิยมมาจาก ประสบการณที่เขาประสบดวยตัวของเขาเอง และประสบการณทางออม 

 
2. ความรูสึก บุคคลจะมีความรูสึก (Affective Component) ชอบหรือไมชอบ พอใจ หรือ 

ไมพอใจในงานหรือตอสภาพแวดลอมตางๆ ของงานที่ตนทํา ความรูสึกเกิดจากประสบการณของ
บุคคลที่สัมผัสกับงาน เกิดขึ้นจากการเรียนรู ทั้งตามการหลักการเรียนรู เงื่อนไขของสิ่งเรา และ
เงื่อนไขของผลกรรม เชน เมื่อลงมือทํางานไดพบกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเปนบุคคลที่ทําใหตนเองมี
ความสุข งานที่ทําจึงใหความสุขแกตน ทําใหเกิดความรักในงานไปดวย เมื่อผลงานดี และไดรับคํา
ชมเชย จะเกิดความรูสึกของงานที่ตนทําและพอใจหัวหนาผูใหคําชมเชยดวย เมื่อเจาหนาที่ทํางาน
แลวพบหัวหนาจุกจิกจูจี้ คอยดุวา ความรูสึกไมชอบ หัวหนาก็เกิดขึ้น และทําใหไมชอบงานไปดวย 
 

3. แนวโนมการเกิดพฤติกรรม (Activity Component) เมื่อบุคคล มีความรู ความเชื่อ หรือ
คานิยม และความรูสึกตองานไปในทางใดแลว เขาจะมีแนวโนมการทําพฤติกรรม ที่สอดคลองกับ
ความรู ความเชื่อ และความรูสึกของเขา เชน พนักงานคนหนึ่งมีความเชื่อวาการทํางานในหนาที่ที่
ทําอยู ไมมีความกาวหนา และไดรับคาตอบแทนต่ํา เขาไมชอบงานนี้ แนวโนมในการลาออกจาก
งานของเขาจะสูง หากพนักงานเชื่อวางานของเขาเปนงานมีเกียรติ เขาชอบงานนี้มาก เขาจะมี
แนวโนมมุมานะในการทํางานของเขาอยางเต็มความสามารถ เมื่อหัวหนาเชื่อวาลูกนองทํางานได
โดยไมตองมีการสอนงาน หัวหนาจะไมสอนงานใหแกลูกนอง เมื่อพนักงานไมชอบหนาลูกคา 
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พนักงานจะไมคอยบริการลูกคา ลูกคาจะไมพอใจการบริการ ลูกคาจะไมมารับบริการอีก ถาลูกนอง
ชอบหัวหนา ลูกนองมักจะทํางานตามที่หัวหนาตองการ เปนตน 

 
 พงศ หรดาล (2540: 42) กลาววาทัศนคติในการทํางานเปนผลสืบเนื่องมาจากทัศนคติดาน
ตางๆ ของคนงานที่มีตอการทํางานรวมทั้งอาจจะเกิดจากองคประกอบอื่นๆ ที่สัมพันธกับงานที่ทํา
อยู เชน ความมั่นคงปลอดภัย ความกาวหนาในหนาที่การงาน ผลตอบแทน เพื่อนรวมงานและ
ผูบริหารดี งานทาทายความสามารถ เปนตน 
 
 วิฑูรย สิมะโชคดี (2538: 11) กลาววา การที่บุคคลที่มีทัศนคติที่ดีในงาน หมายถึงบุคคลผู
นั้นมีความรูสึกที่ดีตองานของเขา แมวางานแตละอยางจะใหความรูสึกที่แตกตางกัน ทัศนคติเปน
ปจจัยสําคัญที่ทําใหผลงานที่ไดแตกตางกัน แมวาทัศนคติจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรม แตปจจัย
อ่ืนๆ ก็มีสวนเกี่ยวของดวย ลูกจางที่เกลียดงานที่ทําในปจจุบันอาจจะไมลาออก เพราะวาไมมีงาน
อ่ืนใดที่ใหคาตอบแทนไดมากกวานี้ หรือลูกจางที่ชอบในงานที่ตนเองทํามากอาจไมทํางานเต็มที่ 
เพราะไมมีรางวัลตอบแทนที่เหมาะสม 
 
 นอกจากนี้  Gilmer (1977: 278-283)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่เกี่ยวของกับทัศนคติใน
การทํางาน มีอยู 10 ประการ ดังนี้ 
 

1. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  กับองคการที่มีความมั่นคง  มีเสถียรภาพ   บุคคลจะ
มีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการ  เปนคนที่มีความสามารถ  และมีโอกาสที่จะไดทํางาน
ตอไปนาน ๆ ดังนั้นจึงตองทําใหตนเองเปนที่ตองการขององคการ  โดยเพิ่มทักษะความชํานาญงาน
และความรับผิดชอบที่มากขึ้น   

 
 2.โอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน (Opportunity  for Advancement)  จะแตกตางกัน
ไปในแตละบุคคล ในระบบผูเชี่ยวชาญหรือผูจัดการ  จะคํานึงถึงสิ่งนี้กอนองคประกอบตัวอ่ืน
สําหรับผูบริหารระดับกลางจะเปนสิ่งบงชี้ถึงอนาคตของเขาวาจะคงอยูกับองคการตอไปหรือไมใน
ระดับพนักงานจะขึ้นอยูกับความสามารถในงานที่ทํา  ในระดับอาวุโสที่มีบทบาทสําคัญตอองคการ 
เขาคํานึงถึงการไดตอสัญญาจางทํางาน แตถาเปนคนหนุมสาวแลว เขาปรารถนาที่จะมีช่ือเสียง  
หรือไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น  การขาดโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางานเปนสาเหตุสําคัญที่ทํา
ใหบุคคลไมชอบงาน  
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3.  ช่ือเสียงของบริษัทและการบริหารงาน (Company and Management) บุคคลจะมองถึง 
ขนาดองคการ  ช่ือเสียงบริษัท  ผลกําไร  หรือการมีสวนชวยเหลือสังคม โดยมีความเชื่อวา การได
ทํางานกับบริษัทที่ดีจะทําใหเขารูสึกวามีความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
 
                4. คาจาง (Wages)  จะมีความสําคัญตอบุคคลที่ทํางานในโรงงานมากกวาบุคคลที่ทํางาน
ในสํานักงาน  ความสําคัญจะมีแนวโนมลดลง เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นและจะนอยที่สุดจนกระทั่ง
อายุ 40 ป และหลังจากอายุ 40 ปขึ้นไป บุคคลจะใหความสําคัญอยางมากตอคาจางหรือเงินเดือน 
 

5.  ลักษณะภายในเนื้องาน  (Intrinsic Aspects of  the Job)   บุคคลจะชอบงานที่ทํา ถาได
ทํางานที่ตรงกับความสามารถและความชํานาญของเขา  ทักษะและการศึกษาของบุคคล มี
ความสัมพันธที่มีความสําคัญมากกับการทํางาน     ผูบริหารหรือบุคคลระดับหัวหนางานจะชอบ
งานที่ทาทายในขณะที่พนักงานในระดับที่ต่ํากวาจะไมชอบงานที่มีความทาทาย 
 
 6. การกํากับดูแลงาน  (Supervision)  ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน จะเปนแบบอยางแก
ผูใตบังคับบัญชาไดทั้ง 2 รูปแบบ  คือ ทั้งดานดีและไมดี  หัวหนางานจึงปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา
ไดหลายบทบาท 
 

7. ลักษณะทางสังคมในการทํางาน  (Social Aspects of  the Job )   เปนสิ่งเกี่ยวพันกับ
ความตองการที่จะเปนเจาของ และตองการยอมรับทางสังคม  บุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกคน
หนึ่ง  ของการทํางาน หรือของกลุม จะมีความสุขกับงานของเขา มากกวาบุคคลที่พบวาตนเอง
เหมาะสมกับกลุมองคประกอบทางสังคมนี้มีความสําคัญตอหญิงมากกวาชายเพียงเล็กนอยและเปน
อิสระไมขึ้นกับอายุและระดับอาชีพ 
 

8. การติดตอส่ือสาร  (Communication)  การขาดการติดตอส่ือสารที่ดี  อาจเปนสาเหตุของ
การไมชอบงาน  แตก็ไมไดเปนสาเหตุเฉพาะที่จะทําใหชอบงานที่ทํา  องคประกอบของการ
ติดตอส่ือสารดูเปนสิ่งสําคัญกับบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกวา  การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําให
บุคคลรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งในกิจการงานที่ทํา  และพยายามจะปรับปรุงการติดตอส่ือสารใหดี
ยิ่งขึ้น 
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9. สภาพการทํางาน  (Working Condition)  ไดแก  อุณหภูมิ  แสงสวาง การระบายอากาศ 
สถานที่พักผอนหยอนใจ รานขายอาหาร  หองน้ํา เปนตน โดยภาพรวมแลวสภาพการทํางานเปนสิง่
สําคัญตอหญิงมากกวาชาย ช่ัวโมงการทํางานจะไมคอยมีความสําคัญกับหญิงที่สมรสแลวมากกวา
ลูกจางที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงงานที่สูงกวา  ช่ัวโมงการทํางานจะไมคอยมีความสําคัญมาก
นัก 
 
 10. ผลประโยชนตอบแทน  (Benefits)  การเตรียมพรอมเมื่อเกษียณอายุ  การ
รักษาพยาบาล  การลาหยุดงาน  วันหยุดพักผอนประจําป  และวันหยุดตาง ๆ เปนสวนหนึ่งที่
กําหนดไว ในมาตรฐานการทํางานในองคการอุตสาหกรรม  สวนใหญจะกําหนดไวเหมือน ๆ กัน 
 

จากแนวคิดและทฤษฎี ที่เกี่ยวของดังกลาวสามารถสรุปไดวา ทัศนคติตองานหมายถึง 
ความรูคิด ความรูสึก และแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ของบุคคลเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบหรือที่
ปฏิบัติ ซ่ึงผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา ทัศนคติของหัวหนาระดับตนที่มีตองาน ตามแนวคิดของ Gilmer 
(1977 ) โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวัด ซ่ึงการสรางแบบสอบถามผูวิจัยจะพัฒนา
แบบสอบถามทัศนคติตองานของ หัตยา สุบรรณ (2545) ในองคประกอบ ไดแก ความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน  โอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน ช่ือเสียงของบริษัทและการ
บริหารงาน  คาจาง  ลักษณะภายในเนื้องาน  การกํากับดูแลงาน  ลักษณะทางสังคมในการทํางาน  
การติดตอส่ือสาร  สภาพการทํางาน  และผลประโยชนตอบแทน   
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวมในงาน 
 
ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 
 
 การที่องคการใดก็ตามจะประสบความสําเร็จในเรื่องที่ตั้งเปาหมายไดนั้น ความรวมมือรวม
ใจกันของสมาชิกในองคกรนั้นมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง แมองคการจะมีผูนําที่เขมแข็งแตหาก
สมาชิกในองคการไมใหความรวมมือแลวการประสบความสําเร็จนั้นจะเกิดขึ้นไดยากมากทีเดียว 
 
 ประยุทธ (2536: 17) ไดกลาวถึง การมีสวนรวมในแงการบริหารวา การบริหารแบบมีสวน
รวม เปนการบริหารที่ใหโอกาสทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา หรือประชาชนกับ
ขาราชการที่อยูในองคการหรือทีมงาน ไดมีสวนเกี่ยวของในดานความคิด จิตใจ อารมณ จะมีผลให
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บุคคลที่เกี่ยวของเหลานั้น ทุมเทความสามารถใหงานบรรลุเปาหมายและมีสวนรวมรับผิดชอบกับ
ผลงานและการกระทําขององคการและทีมงานดวยจิตใจอยางแทจริง 
 
 อารี  เพชรผุด (2537: 136) ใหความหมายของการมีสวนรวมไววา ผูนําจะรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจวางแผน  และเนนการสนับสนุนความสัมพันธระหวางผูนํา และ
ผูใตบังคับบัญชา โดยจัดการบริหารในลักษณะที่ผูนําเปนที่ปรึกษาและเปนเพื่อนมากกวาที่จะเปน
นาย 
 
 สนนึก  ปญญาสิงห (2542: 24) ใหความหมายของการมีสวนรวมในแงของการทํางานวา
หมายถึงพฤติกรรมการทํางานรวมกันของหมูคณะ กลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในหนวยงาน
เดียวกันหรือตางหนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานที่ตองการอาศัยการประสานความรวมมือ และ
ความสัมพันธกันอยางตอเนื่องในกระบวนการทํางานรวมกันระหวางภาครัฐ ภาคประชาชน 
ภาคเอกชน และภาคธุรกิจ 
 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545: 127) กลาววา การมีสวนรวมหมายถึงการเปดโอกาสใหมี
สวนรวมในภารกิจตางๆ ขององคการ 
 
 Cotton et al. (1989) ไดสรุปแนวคิดของ Locke และ Schweiger ที่กลาวถึงการมีสวนรวม
วา หมายถึง การมีโอกาสมีสวนรวมคิดและตัดสินใจ ซ่ึงจะมีความแตกตางกันในปริมาณการมีสวน
รวมมากหรือนอยในองคการ ซ่ึงรวมไปถึงบรรยากาศที่อํานวยตอการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
 Newstrom and Davis (1993) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมวาเปนการเกี่ยวของในดานจิตใจ
และดานอารมณความรูสึกของบุคคลในสถานการณกลุม ที่จะกระตุนใหเกิดการสรางสรรคที่จะ
กระทําในสิ่งที่บรรลุเปาหมายของกลุม และแบงปนความรับผิดชอบกันระหวางสมาชิกกลุมซึ่งมี
ความคิดสําคัญ 3 ประการ ที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมคือ 
 
 1. มีความเกี่ยวของในดานจิตใจและอารมณ (Mental and Emotional Involvement) บุคคล
จะนําตัวเองเขามาเกี่ยวของในดานจิตใจมากกวารางกาย 
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 2. มีความจริงใจที่จะสรางสรรคงาน (Motivation to Contribute) การใหอํานาจพนักงาน
เปนการกระตุนใหพนักงานไดดึงความคิดสรางสรรค การริเร่ิมภายในตนเองออกมา ใหเขากับ
วัตถุประสงคขององคการ การไดมีสวนรวมจะทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานไปสู
เปาหมาย และมีความรับผิดชอบเพิ่มสูงขึ้น 
 
 3. เกิดการยอมรับในความรับผิดชอบ (Acceptance of Responsibility) การมีสวนรวมจะ
กระตุนใหพนักงานเกิดการยอมรับความรับผิดชอบรวมกันในกิจกรรมกลุมอันเปนกระบวนการ
ทางสังคมที่ทําใหพนักงานมีสวนรวม และมุงที่จะเห็นความสําเร็จขององคการ การมีสวนรวมจะ
ชวยใหพนักงานเกิดสํานึกถึงการเปนคนขององคการ มิใชเปนเพียงอุปกรณสวนหนึ่งขององคการ 
 
 Moorhead and Griffin (1995) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมไววา การมีสวนรวม
เปนกระบวนการใหพนักงานไดแสดงความเห็นในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของพวกเขา 
 
 จากความหมายที่กลาวมา สามารถสรุปไดวา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การรวมคิด 
รวมตัดสินใจ รวมวางแผนและดําเนินการ รวมประเมินผล รวมรับผิดชอบของบุคลากรในองคการ 
ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความรวมมือในการทํางาน และบรรลุ
เปาหมายในแนวทางที่ไดวางไว 
 
รูปแบบของการมีสวนรวมในงาน 
 
 รูปแบบของการมีสวนรวมในงาน มีผูเสนอแนวความคิดตางๆ ไวดังนี้ 
 

ศันสนีย  นิจพานิช (2542: 40)  ไดเสนอรูปแบบการมีสวนรวมในการบริหารการพัฒนา
เพื่อกําหนดเปนกรอบในการศึกษาไวดังนี้คือ 
 
 1.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การรวมกิจกรรมตั้งแตการระบุปญหา ความ
ตองการจัดลําดับความสําคัญ การประชุมและวางแผนดําเนินการ 
 
 2.การมีสวนรวมดําเนินการ หมายถึง การรวมกิจกรรรมในการปฏิบัติงาน จัดระบบการ
ทํางาน การระดมความชวยเหลือ การติดตอประสานงาน และการตรวจสอบการทํางาน 
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 3.การมีสวนรวมรับผลประโยชน หมายถึง การไดรับผลประโยชนจากการดําเนินการ 
 
 4.การมีสวนรวมประเมินผล หมายถึง การไดมีกิจกรรมการรวมประชุมประจําป การเสนอ
ผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนเสนอแนวคิดขอปรับปรุงเพื่อนําไปแกไขและพัฒนา 
 
 Cohen and Uphoff (1979: 219-222)  ไดแบงชนิดของการมีสวนรวมออกเปน 4 ชนิด คือ 
 
 1.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision-making) ประกอบดวย ขั้นตอนการริเร่ิม
ตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 
 
 2.การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดาน
ทรัพยากร การบริหาร และการประสานงานของความรวมมือ 
 
 3.การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits)  ไมวาจะเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ
ผลประโยชนทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 
 
 4.การมีสวนรวมประเมินผล (Evaluation) 
 
 Fenaroff  (1980: 104) กลาวไววา กระบวนการมีสวนรวมนั้นจะประกอบดวยอยางนอย  
1 ใน 4 ประเภทของการมีสวนรวม คือ 
 
 1.การวางแผน ซ่ึงรวมถึงการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมาย กลวิธี ทรัพยากรที่ตองใช
ตลอดจนการติดตามประเมินผล 
 
 2.การดําเนินงาน ซ่ึงหมายถึงการรวมปฏิบัติ จัดระบบ ระดมความชวยเหลือ ประสานงาน 
รวมถึงตรวจสอบการดําเนินงานของโครงการ 
 
 3.การใชบริการจากโครงการ เปนการใชประโยชนจากบริการของโครงการ 
 



 
  44 

 4.การมีสวนรวมในการไดรับประโยชน หมายถึง การไดรับประโยชนใดๆ ก็ตามอันเกิด
จากโครงการ 
 
 Cotton et al. (1989) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมในองคการหนึ่งๆ ไววา สามารถ เลือกใช
การมีสวนรวมไดหลายรูปแบบ เพื่อใหสอดคลองตามความเหมาะสมกับพนักงาน เวลา สถานการณ 
ลักษณะผูนําในองคการที่กระจายอํานาจ และเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม รูปแบบของการมี
สวนรวมไดแก 
  
 1.การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน (Participation in Work Decision) พนักงานมีอิทธิพล
อยางมากในการมีสวนรวม สามารถออกเสียงคัดคาน และเปนผูทําการตัดสินใจทายสุดในสิ่งที่
เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงจะเปนเรื่องของการจัดระบบการทํางาน วิธีการทํางาน ใครเปน
ผูกระทํา และทําอะไร 
 
 2.การมีสวนรวมปรึกษาหารือ (Consultative Participation) พนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นในเรื่องเนื้อหาเกี่ยวกับงาน 
 
 3.การมีสวนรวมระยะสั้น (Short-Term Participation) จะเปนการมีสวนรวมที่เนนในเรื่อง
ผลงาน ความพึงพอใจ หรือทัศนคติอ่ืนๆ แรงจูงใจ การตั้งเปาหมาย และอิทธิพลของการรับรู จะ
เปนการมีสวนรวมจะมีเงื่อนไขดานเวลากําหนดไว 
 
 4.การมีสวนรวมอยางไมเปนทางการ (Informal Participation) เปนการมีสวนรวมที่เกิดจาก
การติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะชวยลด
ความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น 
 
 5.การใหพนักงานไดรวมเปนเจาของ (Employee Ownership) เปนการใหพนักงานไดมี
สิทธิในฐานะที่เปนเจาของรวมถือหุน พนักงานจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูบริหารที่ไดรับ
แตงตั้งเปนคณะกรรมการขององคการ และที่ประชุมผูถือหุน 
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 6.การมีสวนรวมโดยผานตัวแทน (Representative Participation) เปนลักษณะที่พนักงาน
ไมไดเขามามีสวนรวมโดยตรง เปนการมีสวนรวมผานทางตัวแทน ซ่ึงจะคลายคลึงกับการรวมเปน
เจาของ แตจะมีอิทธิผลนอยกวา 
 
 Chapin (1997: 317)  ไดแบงการมีสวนรวมในงาน ออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

 
     1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ การริเร่ิมตัดสินใจดาํเนนิการ 
การมีอิทธิพลในการตัดสินใจดําเนินงานหรือออกเสียงคัดคาน  และตัดสินใจปฏิบัติการในสิ่งที่
เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ไมวาจะเรื่องของการจัดระบบการทํางาน  วิธีการทํางาน ใครเปนผูกระทํา 
และทําอยางไร 

 
2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ คือ การมีสวนรวมในการสนับสนุนดานทรัพยากรการ

บริหารการประสานความรวมมือ การทํากิจกรรมตางๆ  ตลอดจนการปรับปรุงแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงาน 
 

3. การมีสวนรวมในผลประโยชนไมวาจะเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ ผลประโยชนทาง
สังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 

 
4. การมีสวนรวมในการประเมินผล คือ การมีสวนรวมในงานในการใหขอมูล การ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  การเสนอผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเสนอแนวคิดในการปรับปรุง
และแกไขงานตางๆ ใหดียิ่งขึ้น 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการมีสวนรวมของหัวหนางานระดับตน ตาม
รูปแบบของ Chapin (1997)  คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ 
การมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผล  เนื่องจากมีความเหมาะกับ
ลักษณะและรูปแบบการทํางานของหัวหนาระดับตน 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 จากการศึกษา และคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior) พบวา มีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการๆ ไวหลายทาน ดังนี้ 
 
 Luthans (1998)  ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่มีสวนรวมกับองคการเกินกวาบทบาทหนาที่ในการทํางาน ผล
จากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และความมี
ประสิทธิภาพขององคการ 
 
 George and Jones (1999) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไววาเปนหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติแตพนักงานเต็มใจปฏิบัติ เพื่อองคการ  เปนพฤติกรรมที่จําเปนตอการอยูรอด  และ
ประสิทธิภาพขององคการ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การปองกันขโมยในองคการ การ
ปองกันไฟไหมการใหคําแนะนําทางบวกเพื่อพัฒนาทักษะความสามารถ 
 
 Hui et al. (2000) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ วาเปน
พฤติกรรมที่พนักงานไดกระทําขึ้นมาเอง เพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลหรือประโยชนตอบแทน หรืออีกนยั
หนึ่ง พนักงานอาจจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพื่อสรางความ
ประทับใจที่ดีตอผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกที่ดีและคงความรูสึกที่ดี หรือความประทับใจ
นั้นไวตลอดไป 
 
 Robbins (2001) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง 
พฤติกรรมของพนักงานที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของงานที่เปนทางการแตมีสวนสนับสนุนใหเกิดการ
ทํางานที่ประสิทธิภาพในองคการ 
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 Spector (2003) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถึง 
พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือขอกําหนดของงาน และสรางประโยชนใหกับองคการ เชน การตรงตอ
เวลา การชวยเหลือผูรวมงาน การอาสาปฏิบัติงานโดยไมตองรองขอ การใหคําแนะนําเพื่อการ
พัฒนาในดานตางๆ ขององคการ     และการไมเสียเวลาในการปฏิบัติงานไปโดยเปลาประโยชน  
เปนตน ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญในการสนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
องคการโดยรวม 
 
 Hellriegel and Slocom (2004) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา หมายถึง พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากหนาที่การปฏิบัติงานอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรม
ที่มีความจําเปนตอความอยูรอดขององคการ หรือมีความสําคัญตอภาพลักษณและการยอมรับของ
องคการ 
 
 จากความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังกลาวขางตน 
สามารถสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ไววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่อยูนอกเหนือจากงานที่เปนทางการ หรือเปนพฤติกรรมของ
พนักงานซึ่งองคการไมไดกําหนดไววาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงานปฏิบัติดวยความเต็มใจ
เพื่อองคการ เปนกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธทางสังคม และความรวมมือภายในองคการ ชวย
สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในองคการ 
 
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Organ and Konvsky (1989 cited in Spector, 1996: 258) ไดจําแนกองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไวเปน 2 รูปแบบ 
 

1.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน
เมื่อเขามีปญหา บางทีเปนการชวยเหลือเพื่อนรวมงานผูไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุง
สภาพการทํางาน 

 
2.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (compliance) เปนการปฏิบัติในสิ่งที่องคการตองการให

ทําและปฏิบัติตามกฎ เชน มาทํางานตรงเวลา และไมกินเวลาทํางาน 
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Morrison (1995 cited in Koys, 2001: 104) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 

 
1.พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมที่เหนือกวาความ

คาดหวังของลูกคา 
 
2.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมที่มีลักษณะที่จะใหความ

ชวยเหลือลูกคาทั้งภายในและภายนอก 
 
3.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมที่ใหคําเสนอแนะในการ

ปรับปรุงคุณภาพการทํางาน และความพึงพอใจของลูกคา 
 
4.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 

(Courtesy) เปนการสรางบรรยากาศที่ดีระหวางพนักงานที่ใหบริการแกลูกคาเปนอยางดี 
 
Greenberg and Baron (1997: 370) ไดกลาวถึงคุณลักษณะสําคัญ 3 ประการดวยกันของ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนี้  ประการแรก เปนพฤติกรรมที่เกินกวาความ
ตองการในบทบาทหนาที่ในการทํางานของพนักงาน  ประการที่สอง พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติ
ตามสถานการณดวยความสมัครใจ  ประการที่สาม พนักงานไมคิดวาจะไดรางวัลเปนทางการจาก
องคการ  องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวเปน 5 รูปแบบดังนี้ 

 
1.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเพื่อน

รวมงานเมื่อมีโครงการที่ยาก สับเปลี่ยนวันหยุดเพื่อรวมงาน อาสาที่จะชวยเหลืองาน 
 
2.พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนความตั้งใจที่จะทํางาน

เหนือกวาความตองการในงานที่นอยที่สุด เชื่อฟงกฎระเบียบ ตรงตอเวลา ไมขาดงาน ไมใชเวลาใน
การปฏิบัติงานไปใชในเรื่องสวนตัว 
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3.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  เปนพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีสวนรวมกับ
วิถีชีวิตขององคการ เชน การใหความสนใจเกี่ยวกับการประชุมดวยความสมัครใจ อานประกาศ 
ตางๆ มากกวาที่จะขวางทิ้งไปในเรื่องแจงใหทราบทั่วไป อานบันทึก เก็บขอมูลใหมๆ 

 
4.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับ

สถานการณที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการบน และการมีพฤติกรรมตามคํากลาวที่วา “ยิ้มและอดทนใน
การทํางาน ไมคนหาสิ่งที่ผิดพลาดขององคการ” 

 
5.พฤติกรรมการคํานึงถึงผู อ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมที่มุงแกปญหาความขัดแยง

ระหวางบุคคลในการทํางาน เชน ไมใชอารมณเมื่อเกิดความขัดแยง ไมทําใหการทะเลาเบาะแวง
ขยายออกไป เมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น 

 
Organ (2000 อางใน โสมสุดา เล็กอุดากร 2547 : 29-34) ไดแบงรูปแบบพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 ดาน คือ 
 

    1.  พฤติกรรมใหความชวยเหลือ หมายถึง การใหความชวยเหลือบุคคลอื่น (เชนเพื่อน
รวมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับงานขึ้น เชน การแสดงใหพนักงานทราบถึงการใช
เครื่องมือตางๆ 

 
    2.  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม หมายถึง ทาทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดง

ถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอื่นเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นได ซ่ึงการทํางานในองคการ
นั้นตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน ส่ิงที่บุคคลหนึ่งกระทําหรือตัดสินใจ ยอยสงผลกระทบตอบุคคลอื่น 
ดังนั้น การสุภาพออนนอมตอผูอ่ืน จึงเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึง 

 
     3.  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา หมายถึง ความอดทน อดกล้ันตอส่ิงที่เกิดขึ้น ไม

วาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแตความเครียดก็ตาม ในบางครั้งเรามีสิทธิ
ที่จะแสดงถึงขอของใจที่เกิดขึ้นในงาน แตการรองทุกขดังกลาวอาจทําใหฝายจัดการตองแบกภาระ
มากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหลานั้นจึงรูจักการรอคอยอยางผูที่มีน้ําใจเปนนักกีฬา 
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     4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบ 
และการมีสวนรวมในกระบวนการตางๆ ภายในองคการ เปนผูที่ใหความรวมมือกับการประชุมเปน
อยางดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคลองกับองคการ 

 
     5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับ

กฎระเบียบภายในองคการ  โดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ ตรงตอเวลา ปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบ คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการปฏิบัติส่ิงอื่นนอกเหนือการทํางาน 
   
 สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยแบง
พฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ตามแนวคิดของ Organ  ซ่ึงแบงองคประกอบ 5 ดาน คือ พฤติกรรมให
ความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมสํานึกใน
หนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมือ เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีความครอบคลุมประเด็นตางๆ มี
ความชัดเจน งายตอการเขาใจ รวมทั้งเปนแนวคิดที่ไดมีผูนํามาใชในการวิจัยเปนจํานวนมาก 

 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
ภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Whittington et al. (2004)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผูกพันในองคการ และผลการปฏิบัติงาน โดย
ศึกษากับผูนํา จํานวน 209 คน จากองคการที่มีลักษณะตางกัน 12 แหง พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในดานการสรางความรูสึกไววางใจ มีผลโดยตรงในการพัฒนาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของผูตามใหดีขึ้น 
 
 Avolio  et al. (2004) ไดศึกษาความเกี่ยวของระหวาง ภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน พฤติกรรม 
และผลการปฏิบัติงาน โดยวางกระบวนการจากภาวะผูนํา  ไปยัง ความเชื่อมั่น    ความคาดหวัง  
แรงจูงใจ ของผูตาม จนสงผลตอพฤติกรรมในองคการ โดยงานวิจัยเปนการศึกษาเพื่อเสนอรูปแบบ
สําหรับอนาคต โดยพบวาภาวะผูนําสงผลโดยผานกระบวนดังกลาวไปจนถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นใน
องคการ 
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 Jeffrey and Amir (2002)  ไดศึกษามิติของตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยศึกษาแบบวิเคราะหเมตตา พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มี
ความสัมพันธอยางใกลชิดกับตัวแปร ไดแก การสนับสนุนของผูนํา ความพึงพอใจในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการและความยุติธรรม 
 
 Ehrhart (2001)  ศึกษาภาวะผูนํา และบรรยากาศของความยุติธรรมเพือ่ทาํนายระดบัพฤตกิรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานรานขายของชําจํานวน 249 ราน โดยให
หัวหนางานหรือลูกนองเปนผูประเมินแลวแตสถานการณ  ผลที่ไดสนับสนุนสมมุติฐาน กลาวคือ 
พบวามีความสัมพันธกันระหวางภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ
บรรยากาศของความยุติธรรม 
 
 Truckenbrodt (2000) ไดศึกษาการประเมินเชิงประจักษของความสัมพันธระหวางการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับลูกนอง กับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานใหขอมูลและติดตั้งอุปกรณ 63 คน จากบริษัทที่ปรึกษา
ขอมูลทางดานเทคโนโลยีขั้นสูง  ผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธกันระหวาง   การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับลูกนอง กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ 
 
 Kent (1999)  ศึกษาอนุกรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความหลากหลายของภาวะ
ผูนํา ที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน : กรณีศึกษา : กรมการทองเที่ยว โดยมี
จุดมุงหมายที่จะศึกษาผูนําระดับสูง และผูจัดการระดับกลางที่มีผลกระทบตอพนักงาน พบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (ซ่ึงใชทฤษฎีของ Bass, Avolio, Waldman, Bebb, 1987)  และการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาและลูกนอง ในหัวหนางานหรือผูจัดการระดับกลางมีผลตอตัวแปร ไดแก 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความผูกพันตอองคการ  จากกลุมตัวอยางจํานวน 
529 คน เปนพนักงานประจํา จากการทดสอบดวย การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ แสดงใหเห็นวา
หัวหนาที่คุณลักษณะแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนใหผลที่
แตกตางกัน ผูนําระดับสูงที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ขององคการโดยรวม สวนหวัหนาระดับสูงที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และผูจัดการที่มี
ภาวะผูนําแบบ LMX จะมีความสัมพันธในระดับกลางกับ ความผูกพันตอองคการ 
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 Cho (1998)  ศึกษาปจจัยที่เปนเหตุ และผลของเชื่อใจในผูนํา : การประยุกตแนวคิดของผู
ตามที่มีตอผูนํา  การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาวาผูนําการเปลี่ยนแปลง และผูนําแบบแลกเปลี่ยน แบบใด
จึงมีผลตอความเชื่อใจของผูตามหรือลูกนองไดมากกวากัน และมุงแยกใหเห็นความแตกตาง
ระหวางผูนําที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน จะมีผลทําใหความเชื่อใจในผูนําแตกตางกัน  โดยศึกษากลุม
ประชากรเปนพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิคสขนาดใหญแหงหนึ่งในประเทศเกาหลี  โดยใช
เทคนิคการวิเคราะหโครงสรางตัวแปรรวมโดยใชโปรแกรม EQS ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยผานความเชื่อใจในตัวผูนํา แต
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยตรง 
 
ทัศนคติตองานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Ackfuldt and Coote (2003)  ไดศึกษาสิ่งที่สงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ขององคการ
โดยศึกษาจากพนักงานจํานวน 211 คน  พบวาทัศนคติตองานมีผลโดยตรงในการทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  โดยควรไดรับการสงเสริมจาก ภาวะผูนํา  การพัฒนาองคการโดย
ผูเชี่ยวชาญ และการกระจายอํานาจ ซ่ึงจะมีผลทางออม 
 
 Bettencourt และคณะ (2002)  ศึกษาเรื่อง ทัศนคติ  บุคลิกภาพ และความรูเกี่ยวกับบริษัท
ของลูกคา ในการเปนตัวทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน ในดาน
ความจงรักภักดี การทํางาน และการมีสวนรวม ของพนักงานที่ตองติดตองานโดยตรงกับลูกคา โดย
ศึกษาจากพนักงานจํานวน 236 คน พบวาตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ขององคการไดเปนอยางดี โดย ทัศนคติตอการทํางานสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการในดานความจงรักภักดี  บุคลิกภาพสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในดานของงานบริการลูกคา  โดยความรูเกี่ยวกับบริษัทของลูกคาก็เชนเดียวกัน 
 
 Ford (2001)  ไดศึกษาทัศนคติตองานกับบริบทที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ช่ัวคราวและพนักงานประจํา กลุมตัวอยาง จํานวน 333 คน ประกอบดวยพนักงานชั่วคราว 74 และ
พนักงานประจํา 259 คน  ซ่ึงเปนพนักงานที่ไมใชฝายจัดการ  การทดสอบครั้งนี้ใชวิ ธีการ
เปรียบเทียบระหวางพนักงานทั้ง 2 กลุม และใชการหาความสัมพันธ และถดถอยเชิงพหุคูณเพื่อดู
ความสัมพันธของทัศนคติตองานกับบริบทที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน (ซ่ึงศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ) ผลการศึกษาไมพบความแตกตางระหวางพนักงานทั้ง 2 กลุม ใน
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ตัวแปรดานทัศนคติตองาน ไดแก ความผูกพันตอองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ
บริบทที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน (พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ) อยางไรก็ตาม 
พบวาทัศนคติตองาน ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมี
นัยสําคัญกับกลุมพนักงานชั่วคราว แตไมพบวามีพฤติกรรมนี้กับพนักงานประจํา 
 
การมีสวนรวมในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Paille (2006)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน กับ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ขององคการ และ ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน  โดยการศึกษาจากกลุมตัวอยาง
พนักงานจํานวน 252 คน  ขอมูลที่พบแสดงวา  การมีสวนรวมในงานสามารถทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีเปนอยางมาก  และทําใหทราบวาผูที่ขาดการมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ เชน การขาดการประชุม หรือพนักงานที่มาจากในเมือง เปนตน  เปนการ
แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน 
 
 Michael และคณะ (2002 อางถึงใน เกษรา ชัยรังสีเลิศ 2547: 46) ศึกษาบทบาทของ
ความรูสึกเกี่ยวของกับงานและการมีงานเปนศูนยรวม  ในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการและผลการปฏิบัติงาน พบวา ความรูสึกเกี่ยวของในงานสามารถทํานายถึงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการการ และผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ ซ่ึงใหคะแนนโดยหัวหนางาน
ไดเปนอยางดี และผลยังพบวา ความรูสึกเกี่ยวพันในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการจะมีความสัมพันธทางบวกกับเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
 

จากขอคนพบเชิงประจักษและงานที่วิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา ภาวะผูนํากับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ของ  Whittington และคณะ (2004)  , Avolio และคณะ (2004) ,  
Jeffrey and Amir (2002)  , Ehrhart (2001)  , Kent (1999) และ  Cho (1998)   พบวา ภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ดังนั้น จึงคาดวา  ภาวะผูนํานาจะมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

จากขอคนพบเชิงประจักษและงานที่วิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา ทัศนคติตอกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ของ  Ford (2001) , Bettencourt และคณะ (2002)  , Ackfuldt and 
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Coote (2003)  พบวา ทัศนคติตองานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ดังนั้น จึงคาดวา  ทัศนคติตองานนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

และจากขอคนพบเชิงประจักษและงานที่วิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา การมีสวนรวมใน
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ของ  Paille (2006)  , Michael และคณะ (2002 : 
93-108)  พบวา  การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ดังนั้น จึงคาดวา  การมีสวนรวมในงานนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการเชนเดียวกัน 

 
 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน ทําใหทราบวา 
ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน  นั้นมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  ผูวิจัยจึงนําผลที่ไดมาตั้งสมมติฐาน รวมทั้งเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดใน
การศึกษาครั้งนี้   
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สมมติฐานการวิจัย 
 
1. ภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี

ขององคการของหัวหนางานระดับตน     
 

    1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ 

 
1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธ กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ด ี

ขององคการ 
 

1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความสัมพันธ กับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ 

 
2. ทัศนคติตองานของหัวหนางานระดบัตน   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน  
     
3. การมีสวนรวมในงานของหัวหนางานระดับตน   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน    
 

4. ภาวะผูนํา   ทัศนคติตองาน  และการมีสวนรวมในงาน  ของหัวหนางานระดับตน 
สามารถพยากรณ พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ของหัวหนางานระดบัตน 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
                              

 ภาวะผูนาํ 
   -ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   -ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
   -ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

         
 
    ทัศนคติตองาน 
     -ดานความมัน่คงปลอดภยัในการทํางาน   
    -ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน  
      -ดานชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน  
    -ดานคาจาง  

    -ดานลักษณะภายในเนื้องาน             พฤติกรรมการเปน 
    -ดานการกํากับดูแลงาน         สมาชิกท่ีดีขององคการ 

    -ดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน  
    -ดานการติดตอสื่อสาร  
    -ดานสภาพการทํางาน  
    -ดานผลประโยชนตอบแทน  
                    
             การมีสวนรวมในงาน  

-การมีสวนรวมในการตดัสนิใจ 
-การมีสวนรวมในการปฏบิตัิการ 
-การมีสวนรวมในผลประโยชน 
-การมีสวนรวมในการประเมินผล   
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร ซ่ึงมีตัวแปร
อิสระ คือ ภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน และการมีสวนรวมในงาน  ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  โดยผลของความสัมพันธระหวางตัวแปร  จะนําไปสูการรวมพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน  ซ่ึงแนวทางในการดําเนินการ
ศึกษาวิจัย ไดกําหนดไวดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
  การวิจยัคร้ังนี ้ศึกษาประชากรที่เปนหวัหนางานระดบัตน  ของธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง  
สํานักงานใหญ    ซ่ึงมีจํานวน 300 คน โดยคํานวณดวยสูตรของ Yamane  (วิเชียร เกตุสิงห, 2537 : 
27)  ที่มีความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง รอยละ 5  ดังนี้  
 
  สูตร   n =        N 
         (1+ Ne2) 

 

 

  โดยกําหนดให  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N =  จํานวนหนวยประชากร 
     e = ความคาดเคลือ่นในการสุมตัวอยาง 
       โดยกําหนดใหมีคา  =  .05 
  แทนคาในสูตร จะได n =            300 
        1+(300 x 0.052) 
 

     n = 171  คน 
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 ในการสุมตัวอยางพนกังาน   ไดใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
โดยการกําหนดเลขที่แทนหนวยตางๆ ในประชากร จากนั้นใชวิธีจับสลาก และไมนาํหนวยที่เลือก
ไดใสกลับคืนไปในประชากร 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้นจากทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ แบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอน คือ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของหัวหนางานระดับตน  จํานวน 4 ขอ 
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเตมิขอความ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามภาวะผูนําของหวัหนางาน พัฒนามาจากแบบสอบถามของ  
รัตติกรณ จงวศิาล (2543)  ตามทฤษฎีโมเดลภาวะผูนาํเตม็รูปแบบของ Bass and Avolio มีลักษณะ
เปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอคําความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็น จําแนก
ออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเคย  นานๆ คร้ัง  บางครั้ง  บอย  บอยมาก  ซ่ึงแบงภาวะผูนําเปน 3 รูปแบบ 
ไดแก 
 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  จํานวน 43 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 
13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 
39, 40, 41, 42, 43  
  
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  จาํนวน 20 ขอ ไดแก ขอที่ 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 
53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63  
 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70, 71 
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 เกณฑการใหคะแนน 
 
 บอยมาก  เทากับ  5  คะแนน 
 บอย   เทากับ  4  คะแนน 
 บางครั้ง   เทากับ  3  คะแนน 
 นานๆ คร้ัง  เทากับ  2  คะแนน 
 ไมเคย   เทากับ  1  คะแนน 
 
 เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับภาวะผูนําของหัวหนางานทั้ง 3 รูปแบบ  ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 
3 ระดับ  โดย พิจารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 
  1.00 – 2.33  มีภาวะผูนําในรูปแบบนั้นต่ํา 
   
  2.34 – 3.66  มีภาวะผูนําในรูปแบบนั้นปานกลาง 
 
  3.67 – 5.00  มีภาวะผูนําในรูปแบบนั้นสูง 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามทัศนคติตองาน  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับทัศนคติตองาน 
เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพฒันาขึ้นจากแบบสอบถามทัศนคติตองานของ หัตยา สุบรรณ (2545) มี
ลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นโดย
จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ปานกลาง เห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  
  
 แบบสอบถามทัศนคติตองานประกอบดวยขอคําถามที่มีขอความทางบวกจํานวน 39 ขอ  
ไดแกขอที่ 1, 2, 4, 5, 6, 8, 9, 12, 13, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 
33, 34, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48 และ 49      และขอคําถามที่มีขอความทางลบ
จํานวน 10 ขอ ไดแกขอที่   3, 7, 10 ,11, 14, 16, 24, 35, 36 และ 37  โดยแบงเปนดานตางๆ ดาน 
ดังนี ้
 

1. ทัศนคติตองานดานความมั่นคงปลอดภยัในการทํางาน  ไดแกขอที่ 1, 7, 15, 18และ 29 

 
2.  ทัศนคติตองานดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน  ไดแกขอที่ 2, 8, 11, 19, 24, 

30 และ 34 

 

3.  ทัศนคติตองานดานชื่อเสยีงของบริษัทและการบริหารงาน ไดแกขอที่ 38,  39 และ 40 

 

4.  ทัศนคติตองานดานคาจาง ไดแกขอที่ 41 และ 42  
 

5.  ทัศนคติตองานดานลักษณะภายในเนื้องาน ไดแกขอที่ 3, 9, 12, 20, 25, 31 และ 35 

 

6.   ทัศนคติตองานดานการกํากับดแูลงาน ไดแกขอที่ 4, 13, 21, 26, 32 และ 36 
 
7.  ทัศนคติตองานดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน ไดแกขอที่ 5,14, 16, 22, 27 และ 33 

 
8.  ทัศนคติตองานดานการติดตอส่ือสาร ไดแกขอที่ 43, 44  และ 45 
 
9.  ทัศนคติตองานดานสภาพการทํางาน ไดแกขอที่ 46,  47, 48  และ  49 

 
 10. ทัศนคติตองานดานผลประโยชนตอบแทน ไดแกขอที่ 6, 10, 17, 23, 28 และ 37 
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เกณฑการใหคะแนน 
 
ระดับการประเมิน    ขอความทางบวก             ขอความทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  ให         5  คะแนน              ให              1 คะแนน 
เห็นดวย   ให         4  คะแนน  ให        2 คะแนน 
ปานกลาง  ให         3  คะแนน  ให              3 คะแนน 
ไมเห็นดวย  ให         2  คะแนน  ให              4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง          ให         1  คะแนน  ให      5 คะแนน  
 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 

 
 การพิจารณาระดับทัศนคตติองานของหัวหนางาน  ผูวจิยัจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ  
โดย พิจารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1     
            3 
 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับทัศนคติตองาน ไดดังนี ้
 
  1.00 – 2.33  มีทัศนคติตองานในระดับต่ํา 
   
  2.34 – 3.66  มีทัศนคติตองานในระดับปานกลาง 
 
  3.67 – 5.00  มีทัศนคติตองานในระดับสูง 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ของหัวหนางานระดับตน ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น
เอง  จากแนวคดิทฤษฎีที่เกีย่วของ  เปนลักษณะแบบมาตราสวนประเมนิคา ใหเลือกตอบ 5 ระดับ 
คือ ไมเคย  นานๆ คร้ัง  บางครั้ง  บอย  บอยมาก  ประกอบดวยคําถาม 16 ขอ โดยแบงเปนดานตางๆ 
ดังนี ้

 
1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  จํานวน 5 ขอ ไดแกขอที่  1 -  5 
 
2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  จํานวน 4 ขอ ไดแกขอที่ 6 - 9   
 

 

3. การมีสวนรวมในผลประโยชน  จํานวน 3  ขอ ไดแกขอที่ 10 - 12 
 

4. การมีสวนรวมในการประเมินผล  จํานวน 4 ขอ  ไดแกขอที่  13 - 16 
 
เกณฑการใหคะแนน 
 

 บอยมาก  เทากับ  5  คะแนน 
 บอย   เทากับ  4  คะแนน 
 บางครั้ง   เทากับ  3  คะแนน 
 นานๆ คร้ัง  เทากับ  2  คะแนน 
 ไมเคย   เทากับ  1  คะแนน 
 
 เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับการมีสวนรวมในงานของหัวหนางานระดับตน ทั้ง 3 รูปแบบ  ผูวิจัยจัด
ระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ  โดย พจิารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชัน้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระระดับ 
 
 



 
  63 

 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับการมีสวนรวมในงานไดดังนี ้
 
  1.00 – 2.33  มีสวนรวมในงานนั้นต่ํา 
   
  2.34 – 3.66  มีสวนรวมในงานปานกลาง 
 
  3.67 – 5.00  มีสวนรวมในงานสูง 
 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยพัฒนาขึน้จากแบบสอบถามของ เกษรา ชัยรังสีเลิศ (2547) ซ่ึงมีลักษณะมีมาตรวัด ตามแบบ
การประเมินคา โดยเปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นโดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คอื    
นานๆ คร้ัง  ไมเคยปฏิบัติ  นอยครั้ง  นานๆ คร้ัง  บอยคร้ัง  สม่ําเสมอ  ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ จํานวน 5 ดาน ไดแก 

 
1. พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ   จํานวน 5 ขอ  ไดแกขอที่  1- 5 
 
2. พฤติกรรมดานความสุภาพออนนอม  มีจาํนวน 6 ขอ ไดแกขอที่  6-11 

 
3. พฤตกิรรมความมีน้ําใจเปนนกักีฬา   มีจํานวน 5 ขอ ไดแกขอที่ 12 - 16 

 
4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื   มีจํานวน 5 ขอ  ไดแกขอที่  17 - 21 

 
5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่   มีจํานวน 6 ขอ ไดแกขอที่  22 - 27 
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เกณฑการใหคะแนน 
 

 สม่ําเสมอ  เทากับ  5  คะแนน 
 บอยครั้ง   เทากับ  4  คะแนน 
 นานๆ คร้ัง  เทากับ  3  คะแนน 
 นอยครั้ง  เทากับ  2  คะแนน 
 ไมเคยปฏิบัต ิ  เทากับ  1  คะแนน 
 
 เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน  
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ     โดยพิจารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของ 
อันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระระดับ 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไดดังนี้ 
 
  1.00 – 2.33  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานนั้นๆ ในระดับต่ํา 
   
  2.34 – 3.66  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานนั้นๆระดับปานกลาง 
 
  3.67 – 5.00   มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานนั้นๆ ในระดับสูง 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
 เครื่องมือวัดภาวะผูนํา  เครื่องมือวัดทัศนคติตองาน เครื่องมือวัดการมีสวนรวมในงาน และ
เครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น  ไดนําไปให
ผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือวิจัย ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แลว
นําเครื่องมือวัดมาปรับปรุงแกไข และนําไปทดสอบความเชื่อมั่นและวิเคราะหรายขอ 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) และการวิเคราะหรายขอ 
 
 ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดทั้ง 4 ตอน ไดแก เครื่องมือวัดภาวะผูนํา  เครื่องมือวัดทัศนคติตอ
งาน เครื่องมือวัดการมีสวนรวมในงาน และเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ไปทดลองใชกับหัวหนางานระดับตนที่มีลักษณะคลายกับกลุมประชากร จํานวน 30 คน  เพื่อนํามา
วิเคราะหรายขอโดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ระหวางคะแนนรายขอเดี่ยวกับ
คะแนนรวม (Item-Total Correlation) ตามสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) และหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด (Reliability)  ตามสูตรสัมประสิทธิ์
อัลฟาของคอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ไดผลดังนี้ (รายละเอียดผลการวิเคราะห อยู
ในภาคผนวก ข) 
 

แบบสอบถามภาวะผูนํา มีคาความเชื่อมั่นดงัตอไปนี ้
 

- ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เทากับ  .9356  
 
  - ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  เทากับ  .8360 
   

- ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย   เทากับ  .9044 
  
 แบบสอบถามทัศนคติตองาน  มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  เทากับ   .7894 
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  เมื่อวิเคราะหแยกแตละองคประกอบ  ไดคาความเชื่อมั่นดงัตอไปนี ้
 

- ทัศนคติตองานดานความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน        เทากับ   .6069 
 

- ทัศนคติตองานดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน       เทากบั   .7658 

 

- ทัศนคติตองานดานชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน         เทากับ   .5487 

 

- ทัศนคติตองานดานคาจาง            เทากับ   .8882 

 

- ทัศนคติตองานดานลักษณะภายในเนื้องาน          เทากับ   .7446 

 
     - ทัศนคติตองานดานการกํากับดูแลงาน           เทากับ   .8113 

 
- ทัศนคติตองานดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน          เทากับ  .7194 
 
- ทัศนคติตองานดานการติดตอส่ือสาร         เทากับ     .5322 
 
- ทัศนคติตองานดานสภาพการทํางาน         เทากับ     .5120 

 
    - ทัศนคติตองานดานผลประโยชนตอบแทน        เทากับ     .7179 
 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน  มีความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  เทากับ  .8648 
 
 เมื่อวิเคราะหแยกแตละองคประกอบไดคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี ้
 

  - การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ         เทากับ   .7415 
 

- การมีสวนรวมในการปฏิบตัิการ          เทากับ   .6734 
 

- การมีสวนรวมในการประเมินผล          เทากับ    5133 
 

- การมีสวนรวมในผลประโยชน           เทากับ   .8308 
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 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   มีความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  เทากับ 
.8701 
 
  เมื่อวิเคราะหแยกแตละองคประกอบไดคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี ้

 
  - พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  เทากับ  .6496 
 

- พฤติกรรมการใหความสุภาพออนนอม  เทากับ  .8297 
 

- พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา   เทากับ  .5858 
 

- พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ  เทากับ  .5210 
 
- พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่   เทากับ  .6298 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 1. ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามที่มีคําอธิบายชัดเจนแกกลุม
ตัวอยางที่ทําการศึกษา   ช้ีแจงวิธีการตอบแบบสอบถามแกพนักงานผูประสานงาน  ซ่ึงเปนผูแจก
แบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางและรวบรวมสงคืนแกผูวิจัย 
 
 2. ตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไวแลวบันทกึขอมูลในแบบลงรหัส 
 

3. นําขอมูลที่ไดจากขอ 2 มาวิเคราะหขอมูลในเชิงสถิติดวยคอมพวิเตอร 
 
 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา โดยหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  และคาสวนเบีย่งมาตรฐาน 
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2.  ทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ  ทัศนคติตองาน  และการมสีวนรวมในงาน 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

 
3. ทดสอบความสามารถรวมกันทํานาย ของภาวะผูนํา  ทศันคติตองาน  และการมีสวน

รวมในงาน ทีม่ีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิง
ถดถอยแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การนําเสนอและอธิบายผลการวิจัยคร้ังนี้  ไดแบงการนําเสนอเปน 2 ตอน คือ 
 

ตอนที่ 1   เสนอและอธิบายขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง แบงเปน 
 

1.1 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

1.2  เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน  
       และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
ตอนที่ 2   เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
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ตอนที่ 1   เสนอและอธิบายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 

1.1 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของหัวหนางานระดับตน  จําแนกตามคณุลักษณะสวนบุคคล  ไดแก 

    เพศ อายุ  ระดับการศกึษา  ระยะเวลาการทํางาน 
 
 
 คุณลักษณะสวนบุคคล    จํานวน    รอยละ 
     ของกลุมตัวอยาง               (n = 171)    (100%) 
 
เพศ 
 ชาย        72     42.10 
 หญิง        99     57.90 
  รวม     171   100.00 
 
อายุ 
 20 – 30 ป        9       5.26 
 31 – 40 ป       69     60.35 
 41 – 50 ป       43     32.75 
 50 – 60 ป       37     21.64 
  รวม     171   100.00 
 
ระยะเวลาการทํางาน 
 นอยกวาและเทากับ 8 ป        8       4.68 
 9 – 17 ป       71     41.52 
 18 – 26 ป       54     31.58 
 27 ปขึ้นไป       38     22.22 
  รวม     171   100.00 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 
 คุณลักษณะสวนบุคคล    จํานวน    รอยละ 
     ของกลุมตัวอยาง               (n = 171)    (100%) 
 
ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี (หรือเทียบเทา)     94     55.00 
 สูงกวาปริญญาตรี      77     45.00 
  รวม     171   100.00 
  
 

จากตารางที่ 3 พบวา   หัวหนางานจํานวน 171 คน  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ซ่ึง
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระยะเวลาการทํางาน และระดับการศึกษา  มจีํานวนและรอยละดังนี้ 
 
 เพศ  พบวา  หัวหนางานสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 99 คน  คิดเปนรอยละ 57.90  และ 
เพศชาย  จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 42.10 
 
 อายุ  พบวา  พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป  จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 
40.35 รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 41- 50ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 32.75  มีอายุระหวาง 51- 
60 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 21.64  สวนกลุมที่มีอายุระหวาง 20-30 ป มีนอยที่สุดจํานวน 9 
คน  คิดเปนรอยละ 5.26  ตามลําดับ 
 
 ระดับการศึกษา พบวา  หัวหนางานที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 94 คน คิด
เปนรอยละ  55.0  และผูที่วุฒิการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 77 คน  คิดเปนรอยละ 
45.0 
 
 ระยะเวลาการทํางาน  พบวา  พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 9-17 ป จํานวน 71 
คน คิดเปนรอยละ 41.52  รองลงมาคือมีระยะเวลาการทํางาน  18-26  ป  จํานวน 54 คน คิดเปนรอย
ละ 31.58  รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 27 ปขึ้นไป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 22.22 สวน
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กลุมที่มีระยะเวลาการทํางาน นอยกวาและเทากับ 8 ป มีนอยที่สุดจํานวนเพียง 8 คน คิดเปนรอยละ 
4.68   ตามลําดับ 
  

1.2  เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ของกลุมตัวอยาง 

 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมสีวนรวม 
                  ในงานและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
  ตัวแปร          X          S.D.         เกณฑ 
            ความหมาย 
ภาวะผูนํา 
   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง               153.95         20.53   ปานกลาง 
       -ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   61.52           8.27    ปานกลาง 
       -ดานการสรางแรงบันดาลใจ    24.95              4.26   ปานกลาง 
       -ดานการกระตุนทางปญญา    35.64               5.81            ปานกลาง 
       -ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล       31.84           4.56             ปานกลาง     
 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
    -ดานการใหรางวัลตามสถานการณ     29.94           5.27            ปานกลาง 

       -ดานการบริหารแบบวางเฉย  แบบเชิงรุก  24.20           3.61   ปานกลาง 
       -ดานการบริหารแบบวางเฉย  แบบเชิงรับ    10.34           3.46            ปานกลาง 
 
   ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย      17.92           7.58        ต่ํา 
 
   ทัศนคติตองานโดยรวม     152.93        17.25   ปานกลาง 
       -ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน    14.35          3.04             ปานกลาง 
       -ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน   21.57           3.37   ปานกลาง 
       -ดานชื่อเสียงของบริษัทและการบรหิารงาน   9.72               2.07   ปานกลาง 
       -ดานคาจาง       5.57         1.75   ปานกลาง 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
      
  ตัวแปร          X          S.D.         เกณฑ 
            ความหมาย 
       -ดานลักษณะภายในเนื้องาน           22.74         3.16               ปานกลาง       
       -ดานการกํากับดแูลงาน               18.61         3.23               ปานกลาง     
       -ดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน         20.55               2.93   ปานกลาง 
       -ดานการติดตอส่ือสาร     9.99         1.73              ปานกลาง 
       -ดานสภาพการทํางาน          12.95         2.44              ปานกลาง 
       -ดานผลประโยชนตอบแทน                16.88         2.98   ปานกลาง 

 
การมีสวนรวมในงานโดยรวม     51.90        6.07               ปานกลาง 
   - ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   15.77            2.18   ปานกลาง 
   - ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติการ    13.28         2.08   ปานกลาง 
   - ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน   10.02        1.40   ปานกลาง 
   - ดานการมีสวนรวมในการประเมินผล    12.82        2.15   ปานกลาง 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม  106.02       12.90        สูง 
   - ดานการใหความชวยเหลือ      18.06        2.53        สูง 
   - ดานความสุภาพออนนอม      24.24        3.41        สูง 
   - ดานความมีน้ําใจเปนนกักีฬา      19.64       2.82         สูง  

   - ดานการใหความรวมมือ      20.09       2.76                      สูง 
   - ดานความสํานึกในหนาที่      23.99       3.67         สูง 
 
 
  
 จากตารางที่ 4  สามารถอธิบายถึงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ภาวะผูนํา  
ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนา
งานระดับตน ดังนี้ 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวาอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน โดยคาเฉลี่ยรายดานที่มีคาสูงสุดและรองลงไป ไดแก 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (61.52)  การกระตุนทางปญญา(35.64)  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล
(31.84)  และการสรางแรงบันดาลใจ(24.95)  ตามลําดับ      
           
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตน ทุกรายดานอยูในระดับปานกลาง
เชนเดียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยคาเฉลี่ยรายดานของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่มี
คาสูงสุดคือ การใหรางวัลตามสถานการณ (29.94) รองลงมาคือ การบริหารแบบวางเฉยแบบเชิงรุก
(24.20)  และ การบริหารแบบวางเฉยแบบเชิงรับ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด(10.34)    สวนภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 17.92 
 
 ทัศนคติตองาน  พบวา  หัวหนางานระดับตนมีคาเฉลี่ยทัศนคติตองานโดยรวมและรายดาน
อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยรายดานสูงสุดและรองลงไป ไดแก ดานลักษณะภายในเนื้อ
งาน (22.74)  ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน (21.57) ดานลักษณะทางสังคมในการ
ทํางาน (20.55) ดานการกํากับดูแลงาน (18.61) ดานผลประโยชนตอบแทน (16.88) ดานความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน (14.35) ดานสภาพการทํางาน (12.95) ดานการติดตอส่ือสาร (9.99) ดาน
ช่ือเสียงของบริษัทและการบริหารงาน (9.72)  ดานคาจาง (5.57)  ตามลําดับ      
 
 การมีสวนรวมในงาน  พบวา  การมีสวนรวมในงานของหัวหนางานระดับตนโดยรวมและ
รายดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรายดานสูงสุดและรองลงไป ไดแก การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ (15.77) การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ(13.28)  การมีสวนรวมในการประเมินผล
(12.82)  และการมีสวนรวมในผลประโยชน(10.02) ตามลําดับ     
 
 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หัวหนางานระดับตน มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง  โดยพบวา  ดานความสุภาพออนนอมมี
คาเฉลี่ยสูงสุด ((24.24) รองลงมา คือ  ดานความสํานึกในหนาที่(23.99)  ดานการใหความรวมมือ
(20.09) ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา(19.64) และดานการใหความชวยเหลือ(18.06)  ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2   เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุตฐิาน 
 

สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน  มีความสัมพันธกับ  พฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของหัวหนางานระดับตน 
 
ตางรางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 

      องคการ 
 
 
 ตัวแปร      คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)               P 
        กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง    .552**            .000 
 -การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   .553**                   .000   
 -การสรางแรงบันดาลใจ    .445**               .000 
 -การกระตุนทางปญญา    .456**            .000 
 -การคํานึงถึงปจเจกบุคคล   .523**            .000           
     ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน     
 -การใหรางวัลตามสถานการณ   .243**            .001 
 -การบริหารแบบวางเฉย  แบบเชิงรุก  .339**            .000    
 -การบริหารแบบวางเฉย  แบบเชิงรับ            - .179*            .019    
     ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย                      - .276**            .000 
 

* p < .05 

** p < .01    
 
จากตารางที่ 5  เปนการวเิคราะหเพื่อทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ระหวางคะแนน

ภาวะผูนํา กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวา 
 



 
  76 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 (r = .552) เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
แยกเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  โดยมีคาความสัมพันธมากที่สุดและรองลงมา คือ 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (r = .533)  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล (r = .523)  ดานการ
กระตุนทางปญญา (r = .456) และดานการสรางแรงบันดาลใจ (r = .445)  ตามลําดับ 

 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา ดานการใหรางวัลตาม

สถานการณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .01 (r = .243)  ดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 (r = .339)   สวน
ดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรับ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ทิศทางตรงกันขามคือทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = -.179) 

 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ  อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ที่ระดับ .01 (r = -.276)  
 
สมมุติฐานที่ 2 ทัศนคติตองานของหัวหนางานระดับตน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดบัตน  
 
ตารางที่ 6   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางทัศนคติตองานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการ 
 
  ตัวแปร     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)              P 
        กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
ทัศนคติตองาน      .232**             .001  

 
 
 
 

           



 
  77 

ตารางที่ 6  (ตอ) 
 
  ตัวแปร     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)              P 
        กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

-ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน         -.080             .297        
-ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน   .071             .354   

       -ดานชื่อเสียงของบริษัทและการบรหิารงาน   .252**             .001  
       -ดานคาจาง       -.026                 .737 
       -ดานลักษณะภายในเนื้องาน      .283**                          .000         
       -ดานการกํากับดแูลงาน     .119               .122  
       -ดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน    .519**             .000   
       -ดานการติดตอส่ือสาร     .293**             .001 
       -ดานสภาพการทํางาน     .185*             .016 
       -ดานผลประโยชนตอบแทน     -.057             .456
  

 

 ** p < .01   
 
จากตารางที่ 6  เปนการวิเคราะหเพื่อทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ระหวางคะแนน

ทัศนคติตองาน  กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา   
 
ทัศนคติตองานมีความสัมพันธทางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

หัวหนาระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r  = .232) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน 
พบวา ดานที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก  ดานชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน (r = .252)  ดานลักษณะ
ภายในเนื้องาน (r= .283) ดานลักษณะทางสังคมในการทํางาน (r= .519) และดานการติดตอส่ือสาร 
(r= .293)   สวนดานที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก  ดานสภาพการทํางาน (r= .185) และดานที่ไมพบวามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก ดานความมั่นคงปลอดภัยในการ
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ทํางาน ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน ดานคาจาง ดานการกํากับดูแลงาน และดาน
ผลประโยชนตอบแทน    

  
สมมุติฐานที่ 3   การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ  ของหัวหนางานระดับตน    
 

ตางรางที่ 7  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการ 
 
 
  ตัวแปร     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)   P 
        กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
การมีสวนรวมในงาน     .226**             .003 

- การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ   .121                     .115 

- การมีสวนรวมในการปฏิบตัิการ   .235**             .002   
- การมีสวนรวมในผลประโยชน   .135             .077   
- การมีสวนรวมในการประเมินผล   .199**             .003   

 

  * p < .05 

** p < .01   
 
จากตารางที่ 7   เปนการวิเคราะหเพื่อทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   ระหวางคะแนน

การมีสวนรวมในงาน  กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา 
 
การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 (r = .226)  เมื่อพิจารณาการมีสวนรวมในงานแยก
เปนรายดาน พบวา มีเพียง  การมีสวนรวมในงานดานการปฏิบัติการและการมีสวนรวมในการ
ประเมินผลที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .01  ( r= .235 และ r=.199 ตามลําดับ)  สวนดานการมีสวนในการตัดสินใจและ
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การมีสวนรวมในผลประโยชนไมพบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 

 
สมมุติฐานที่ 4    ภาวะผูนํา   ทัศนคติตองาน  และการมีสวนรวมในงาน  ของหัวหนางาน

ระดับตน  สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน 
 
กอนที่จะทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ  เพื่อหาความสามารถในการรวมกัน

พยากรณของตัวแปรอิสระ  ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  ถาหากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันมาก คือ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
มากกวา .80 ก็ไมสามารถทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณได (อุทัยวรรณ  สายพัฒนะ และฉัตร
ศิริ  ปยะพิมลสิทธิ์, 2550) 
 
ตารางที่  8   แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน และการมีสวนรวมในงาน 
 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 
ภาวะผูนํา 

การ 
เปลี่ยนแปลง 

การให 
รางวัลตาม
สถานการณ 

การบริหารแบบ
วางเฉย เชิงรุก 

การบริหารแบบ
วางเฉย เชิงรับ 

ภาวะผูนํา 
แบบปลอย
ตามสบาย 

ทัศนคติ 
ตองาน 

การมีสวน 
รวมในงาน 

ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง 

1.00 .567** .610**   .109 -.023    .220**    .451** 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน       
   -การใหรางวัลตาม 
     สถานการณ 

.567** 1.00 .643** .336** .285** .093 .299* 

   -การบริหารแบบ 
    วางเฉย  เชิงรุก 

.610** .643** 1.00 .232** .188* .069 .223* 

   -การบริหารแบบ 
    วางเฉย  เชิงรับ 

.109 .336** .232** 1.00 .745** .059 .189* 

ภาวะผูนํา 
แบบปลอยตามสบาย 

-.023 .285** .188** .745** 1.00 .027 .177* 

ทัศนคติตองาน .220**        .093 .069 .059 .027 1.00    .519** 
การมีสวนรวมในงาน .451**   .299** .223** .189* .177*    .519** 1.00 

* p < .05   ** p < .01                              
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จากตารางที่ 8  จะเห็นไดวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัว  มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูในระหวาง .1 - .7  ซ่ึงถือวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ําจนถึงระดับ
ปานกลาง จึงสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได 

 
ตางรางที่ 9 รูปแบบสมการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  

 ตัวแปรพยากรณ     b     SE.b  Beta         t           P 
 
-ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  .300     .057                .478          5.251        .000 
-ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย             -.348     .162  -.204    -2.147        .033 
-ทัศนคติตองาน                .111     .053   .149     2.091         .038 
  คาคงที่ (a)            47.660 
  r = .634    R2 Adjusted = .376  F =  15.624   P = .000 
 r2 = .402 
 

จากตารางที่ 9 พบวา  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ เพื่อทําทายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยใช  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลตาม
สถานการณ  ดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก   ดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรับ ทัศนคติตอ
งาน และการมีสวนรวมในงานเปนตัวพยากรณ พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย  ทัศนคติตองาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 37.6  (r2Adj=.376)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 
.634  เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมา
จัดเปนสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบไดดังนี้ 
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  =  47.660 + .300 (ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง)  
- .348 (ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย) + .111 (ทัศนคติตองาน) 
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 นอกจากนี้ยังสามารถจัดเปนสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ =  .300 (ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง) - .348 
(ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย) + .111 (ทัศนคติตองาน) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา ตัวแปรที่คา
สัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  และทัศนคติตองาน   ซ่ึงสามารถพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษาเรื่อง  ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ผูวิจัยขอนําเสนอขอวิจารณผลการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
ภาวะผูนํา 
 
 ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
สาเหตุที่ผลออกมาเปนเชนนี้  เมื่อพิจารณาถึงการทํางานในตําแหนงนี้   หัวหนาระดับตนจะตอง
ทํางานรวมกับพนักงานระดับปฏิบัติการอยางใกลชิด การทําหนาที่ของผูนําที่ตองประสานความ
รวมมือรวมใจกันในการทํางาน การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความทุมเทอยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซ่ึงเปนคุณลักษณะของการมีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง   (Bass and Avolio อางถึงในรัตติกรณ 2545 : 31-48)  คือ การที่ผูนํามีอิทธิพลตอ
ผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน   และผูตามใหสูงขึ้นกวาความ
พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมาก
ขึ้น      ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ  หากแตการที่
หัวหนางานระดับตนยังคงมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง  เนื่องจากความรูและ
ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนางานยังไมมาก อาจจะยังขาดความสามารถในเรื่องของ 
วาทศิลป วิธีการสรางแรงจูงใจที่ดี  การคํานึงถึงความตองการของพนักงานแตละคน และสราง
แรงจูงใจใหเหมาะสม   
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ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผลการศึกษาพบวา  หัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน ดานการใหรางวัลตามสถานการณ อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาระดับ
ตนไดรับมอบเปาหมายในการทํางานจากผูบังคับบัญชาระดับสูง ทําใหจําเปนที่จะตองจูงใจให
ผูปฏิบัติงานทําใหไดตามระดับที่คาดหวังไว ดวยการแสดงใหเห็นถึงผลที่จะไดจากความสําเร็จใน
การทํางาน เชน การปรับขึ้นเงินเดือน ขั้นตําแหนง เงินโบนัส เปนตน ซ่ึงเปนไปตามแบบภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน ดานการใหรางวัลตามสถานการณ (Bass และ Avolio อางถึงในรัตติกรณ 2545 : 
31-48)  คือ ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม 
และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การ
จายเพิ่มขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง   แตดวยระบบการพิจารณา
การปรับขึ้นเงินเดือนหรือการใหรางวัล รวมถึงรอบระยะเวลาในการพิจารณามีการกําหนดไวอยาง
ชัดเจน อาจทําใหหัวหนางานระดับตนยังมีคงมีการแสดงออกถึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระดับ
ไมมาก ทําใหผลที่ออกมาแสดงวาหัวหนางานระดับมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระดับปานกลาง
สวนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก และเชิงรับ พบวา อยูในระดับ
ปานกลางเชนเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนางานระดับตนยังคงมีพฤติกรรมการสังเกตผลการ
ปฏิบัติงานของผูตาม และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว        
และพยายามรักษาสภาพเดิม หรืออาจจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน 
หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 
 นอกจากนี้ยังพบวาหัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา 
อาจเนื่องมาจากการแขงขัน จากภายนอกมีความรุนแรง  องคการตองการประสิทธิผลของงานที่ดี  
สงผลใหหัวหนางานไดรับความกดดันใหตองทํางานมากกวาปกติ ทําใหตองแสดงพฤติกรรมภาวะ
ผูนําอยางเต็มที่ และพยายามหลีกเลี่ยงพฤติกรรม การผัดผอนรอเวลา การสะสมปญหาหรือ
หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ จึงทําใหมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายในระดับต่ํา 
 
ทัศนคติตองาน 
 
 ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานระดับตนสวนใหญมีทัศนคติตองานในระดับปานกลาง  ซ่ึง
แสดงใหเห็นวา  หัวหนาระดับตนมีความคิด ความรูสึกเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบหรือที่ปฏิบัติอยู ไม
วาจะเปนในดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ช่ือเสียง
ขององคการ  คาจางผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับ   ลักษณะภายในเนื้องานที่ทําอยู  การกํากับดูแล
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งานรวมกันกับผูบริหารระดับสูง  การไดรับการยอมรับทางสังคม การทํางานรวมกับผูอ่ืน  การ
ติดตอส่ือสารกันในการทํางาน รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนอยู ทั้งหมดโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจาก เมื่อมองในดานทัศนคติตองานทางบวก หัวหนางานระดับตนสวน
ใหญมีอายุการทํางานกับองคการมาหลายป มีความรูความสามารถและประสบการณการทํางาน  ทํา
ใหยังคงมีความรูสึกถึงความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน การไดอยูในองคการที่มีช่ือเสียงและมี
หนวยงานของรัฐเปนผูถือหุน สามารถรวมงานกับองคการไปไดอีกยาวนาน  ไมตองหวั่นวิตกกับ
การถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม  การมีวิธีการทํางานอยางเปนระบบก็ชวยใหการสื่อสารระหวาง
กันในการทํางานชัดเจนตามขั้นตอนที่องคการไดวางไว   ในทางตรงกันขามดานทางลบ ก็คือคาจาง
และผลประโยชนที่หัวหนางานระดับตนไดรับอยูในระดับเดียวกันหรือต่ํากวาเมื่อเปรียบเทียบกับ
องคการอื่นๆที่ดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน รวมถึงการเจริญกาวหนาเปนผูบริหารระดับสูงจะเปน
เร่ืองที่คอนขางยาก   พงศ หรดาล (2540 : 42) กลาววาทัศนคติในการทํางานเปนผลสืบเนื่องมาจาก
ทัศนคติดานตางๆ ประกอบกันของคนงานที่มีตอการทํางานรวมทั้งอาจจะเกิดจากองคประกอบ
อ่ืนๆ ที่สัมพันธกับงานที่ทําอยู   ดังนั้นเมื่อหัวหนางานระดับตนเปรียบเทียบสิ่งที่ไดรับจากองคการ
และปจจัยตางๆ  จึงทําใหหัวหนางานระดับตนมีทัศนคติตองานอยูในระดับปานกลาง 
 
การมีสวนรวมในงาน 
 
 ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานระดับตนสวนใหญมี การมีสวนรวมในงานโดยรวมและราย
ดานอยูในระดับปานกลาง  เหตุที่ผลออกมาเปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากงานที่หัวหนางานระดับตน
ปฏิบัติอยูพบวา ไมวาจะเปนดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  
การมีสวนรวมในการประเมินผล และการมีสวนรวมในผลประโยชน  หัวหนางานระดับตนมีสวน
รวมในงานทุกดานก็จริงแตยังมีอยูในระดับที่ไมมากและยังมีขอจํากัดอยู กลาวคือ  ดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจเรื่องงานที่ปฏิบัติ  การดําเนินงานประจําวัน  หัวหนางานระดับตนจะตอง
ทํางานรวมกับพนักงานระดับปฏิบัติการอยางใกลชิดจึงทําใหมีสวนรวมในเรื่องนี้คอนขางมาก แต
ในเรื่องการจัดระบบการทํางานและการกําหนดตัวผูปฏิบัติงานยังถูกจํากัดดวยโครงสรางอัตรากําลัง
ขององคการหรือการถูกกําหนดโดยผูบริหารระดับกลางและระดับสูง  ดานการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน หัวหนางานระดับตนมีหนาที่โดยตรงในการประสานรวมมือ การทํากิจกรรมตางๆ  แต
การแสดงออกในการสนับสนุนทรัพยากรในการบริหารงานยังมีโอกาสนอย   ดานการมีสวนรวม
ในผลประโยชนหัวหนางานระดับตนยังมีสวนรวมไมชัดเจนโดยสวนมากจะมีผลประโยชนในดาน
การยอมรับในสังคมเสียมากกวา  และในดานการมีสวนรวมในการประเมินผลหัวหนางานระดบัตน
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มีโอกาสทําหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และนําเสนอผลที่ได  แต
อาจยังมีโอกาสในการนําผลที่ไดมาปรับปรุงระบบการทํางาน ซ่ึงสงผลกระทบตอหนวยงานอื่นๆ ที่
เกี่ยวของไดนอย  นอกจากนี้ปจจัยอ่ืนๆ ที่มีความสําคัญ คือ การไดรับโอกาสจากผูบริหาร
ระดับกลางและระดับสูงในการมีสวนรวมในงานที่มากขึ้น   ดังนั้นเมื่อพิจารณาถึงการมีสวนรวมใน
งานของหัวหนางานโดยรวมแลวจึงทําใหหัวหนางานระดับตนสวนใหญมีสวนรวมในงานอยูใน
ระดับปานกลาง 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานระดับตนสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง  ทั้งนี้เมื่อพิจารณาขอมูลสวนบุคคลหัวหนางานระดับ
ตนสวนใหญมีอายุการทํางานนาน มีการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานมาเปนเวลานาน  อาจทําให
เกิดความผูกพันระหวางพนักงานดวยกัน การแสดงออกถึงพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การให
เกียรติซ่ึงกันและกัน ความตองการเปนที่รักใครของเพื่อนรวมงาน ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการวาเปนพฤติกรรมที่พนักงานไดกระทําขึ้นมาเอง พนักงานอาจจะแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพื่อสรางความประทับใจที่ดีตอผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหผูอ่ืนเกิด
ความรูสึกที่ดีและคงความรูสึกที่ดีหรือความประทับใจนั้นไวตลอดไป (Hui และคณะ 2000)  
ประกอบกับ องคการไดมีการสนับสนุนเปนนโยบายโดยกําหนดเปนหนึ่งในหัวขอการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ในเรื่องของ การเอื้อเฟอเผ่ือแผ  เชน  การกําหนดใหพนักงานจะตองแนะนําองค
ความรูใหมๆ ที่พบกับเพื่อนรวมงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน เปนตน  ทั้งนี้อาจรวมถึงการที่
พนักงานที่จะเขามาเปนสมาชิกขององคการ ยอมจะมีความคาดหวังในเรื่องของ ช่ือเสียงของ
องคการ ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน งานที่รับผิดชอบ การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
และเมื่อเขามาเปนพนักงานแลวไดรับตอบสนอง โดยชัดเจนก็คือการไดรับตําแหนงในระดับ
หัวหนางาน   เหตุผลตางๆ เหลานี้จึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหหัวหนาระดับตนมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน  มีความสัมพันธกับ  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตน 
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สมมติฐานที่ 1.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความสัมพันธ  กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

 
จากผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  หมายความวา  ถาหัวหนางาน
ระดับตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะเพิ่มขึ้น
ดวย เปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว   ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก หัวหนางานระดับตนที่มีคุณลักษณะ
ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง ก็จะมีคุณสมบัติ อาทิเชน  การมีความสม่ําเสมอ เปนผูที่มี
ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม 
สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูนําจะสรางความเชื่อมั่นผูตาม
วาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไขจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  การ
สนับสนุน และชวยใหผูใตบังคับบัญชาใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบ การประพฤติของ
ผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  จึง
เปนเหตุผลที่ทําใหหัวหนางานระดับตน  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงไปดวย ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ  Whittington และคณะ (2004)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผูกพันในองคการ และ
ผลการปฏิบัติงาน จากองคการที่มีลักษณะตางกัน 12 แหง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะในดานการสรางความรูสึกไววางใจ มีผลโดยตรงในการพัฒนาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของผูตามใหดีขึ้น เชนเดียวกับที่ Ehrhart (2001)  ศึกษาภาวะผูนํา และ
บรรยากาศของความยุติธรรมเพื่อทํานายระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุม
ตัวอยางเปนพนักงานรานขายของชําจํานวน 249 ราน โดยใหหัวหนางานหรือลูกนองเปนผูประเมิน
แลวแตสถานการณ  ผลที่ไดสนับสนุนสมมุติฐาน กลาวคือ พบวามีความสัมพันธกันระหวางภาวะ
ผูนํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

 
สมมติฐานที่ 1.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน   มีความสัมพันธ  กับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 
 
จากผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  หมายความวา  ถาหัวหนางาน
ระดับตนมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะเพิ่มขึ้น
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ดวย เปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เปน
กระบวนการที่ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมายทํา
ใหผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด  การ
ตระหนักถึงความตองการของผูตาม และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการ  เพื่อ
จะเชื่อมโยงกับความสําเร็จ  ซ่ึงตรงกับคุณลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ไมวาจะเปนในดานของการ ใหความชวยเหลือ การใหความรวมมือ หรือความสํานึกในหนาที่
นั่นเอง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Cho (1998)  ศึกษาปจจัยที่เปนเหตุและผลของความเชื่อใจใน
ผูนํา : การประยุกตแนวคิดของผูตามที่มีตอผูนํา  การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาวาผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และผูนําแบบแลกเปลี่ยน แบบใดจึงมีผลตอความเชื่อใจของผูตามหรือลูกนองไดมากกวากัน โดย
ศึกษากลุมประชากรเปนพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิคสขนาดใหญแหงหนึ่งในประเทศเกาหลี  
ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
และยังสอดคลองกับ  Truckenbrodt (2000)  ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับลูกนอง กับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
จากบริษัทที่ปรึกษาขอมูลทางดานเทคโนโลยีขั้นสูง  ผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธกันระหวาง   
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับลูกนอง กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ   แตสําหรับภาวะผูนําแบบวางเฉยเชิงรับ   กลับมีความสัมพันธเชงิ
ลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ที่เปนเชนนี้ก็คือหากหัวหนางานระดับตนมีภาวะ
ผูนําแบบวางเฉยเชิงรับสูง  มีวิธีการทํางานแบบเดิมๆ  ไมแสดงออกถึงการใหความชวยเหลือ  การ
สํานึกในหนาที่  เมื่อมีความผิดพลาดจึงเขาไปแกไข ก็จึงทําใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ของ
องคการในทิศทางตรงกันขามคือระดับต่ํา  

 
สมมติฐานที่ 1.3  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  มีความสัมพันธ  กับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ  
 
จากผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  หมายความวา  ถาหัวหนางาน
ระดับตนมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะ
ลดลง เปนไปในทิศทางตรงกันขาม ซ่ึงตรงตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว   ทั้งนี้เนื่องจาก หากหัวหนา
งานระดับตนเปนผูที่ขาดความรับผิดชอบ  ไมเต็มใจที่เลือกยืนอยูฝายไหน  ขาดการมีสวนรวม ไม
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับงานที่ทํา  ก็จะทําใหขาดการมีพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกที่ดีขององคการอยางชัดเจนไมวาจะเปนเรื่องของการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ความ
อดทน การใหความรวมมือในการทํางานและการสํานึกในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
 
 

สมมุติฐานที่ 2 ทัศนคติตองานของหัวหนางานระดับตน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน 
 

 จากผลการวิจัยพบวาทัศนคติตองาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  หมายความวา  ถาหัวหนางานระดับตนมี
ทัศนคติตองานในแงบวกเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะเพิ่มขึ้นดวย เปนไป
ตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว ทั้งนี้เนื่องจากทัศนคติตองานนั้นคือ ความเชื่อหรือความรูสึกของหัวหนา
งานระดับตนที่มีตองานที่ทําอยู จากองคประกอบหลายๆ ดาน  และจะเปนตัวกําหนดทิศทางของ
ปฏิกิริยาที่จะแสดงออกมาตอส่ิงตางๆ ไมวาจะเปนงานที่ทําหรือเพื่อนรวมงาน   ซ่ึงหากทัศนคติตอ
งานของหัวหนางานระดับตนโดยรวมเปนไปในแงบวกหรือสูงขึ้น ก็จะสงผลใหพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการที่แสดงออกมาเปนไปในแงดีหรือสูงขึ้นดวย เชน การใหความชวยเหลือ
เพื่อนรวมงาน การแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึงความสุภาพออนนอม มีน้ําใจ การใหความรวมมือใน
เร่ืองตางๆ  เอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ  สอดคลองกับงานวิจัยของ Ackfuldt และ Coote 
(2003)  ที่ไดศึกษาสิ่งที่สงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ขององคการโดยศึกษาจากพนักงาน
จํานวน 211 คน  พบวาทัศนคติตองานมีผลโดยตรงในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  และยังสอดคลองกับ  Bettencourt และคณะ (2002) ที่ศึกษาตัวทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน โดยศึกษาจากพนักงานจํานวน 236 คน พบวา ทัศนคติ
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ขององคการไดเปนอยางดี  เชนเดียวกับ  Ford (2001) ที่
ไดศึกษาทัศนคติตองานกับบริบทที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานชั่วคราวและพนักงานประจํา กลุมตัวอยาง จํานวน 333 คน ประกอบดวย
พนักงานชั่วคราว 74 คน และพนักงานประจํา 259 คน ซ่ึงเปนพนักงานที่ไมใชฝายจัดการ การ
ทดสอบครั้งนี้ใชวิธีการเปรียบเทียบระหวางพนักงานทั้ง 2 กลุม และใชการหาความสัมพันธ และ
ถดถอยเชิงพหุคูณเพื่อดูความสัมพันธ ผลการศึกษาไมพบความแตกตางระหวางพนักงานทั้ง 2 กลุม  
แตอยางไรก็ตาม พบวาทัศนคติตองาน ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางมีนัยสําคัญกับกลุมพนักงานชั่วคราว   
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สมมุติฐานที่ 3  การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ  
องคการของหัวหนางานระดับตน    

 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 หมายความวา ถา
หัวหนางานระดับตนที่มี   การมีสวนรวมในงานสูงขึ้น จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการสูงขึ้นดวย   ที่เปนเชนนี้เนื่องจาก การมีสวนรวมในงานของหัวหนางานระดับตน ก็คือ การ
มีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจวางแผนการทํางาน การสนับสนุนระหวางกัน  เปน
ลักษณะที่หัวหนางานระดับตนเปนที่ปรึกษาและเปนเพื่อนมากกวาที่จะเปนนาย การทํางานรวมกัน
เปนหมูคณะ มีการประสานความรวมมือและเกิดความสัมพันธกันอยางสม่ําเสมอ  เกิดพฤติกรรม
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงเปนลักษณะที่สงผลใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
สูงไปดวย  สอดคลองกับงานวิจัยของ Paille(2006) ที่ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการมีสวน
รวมในงาน กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ขององคการ  โดยการศึกษาจากกลุมตัวอยางพนักงาน
จํานวน 252 คน  ขอมูลที่พบแสดงวา  การมีสวนรวมในงานสามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดดีเปนอยางมาก   เชนเดียวกับ Michael และคณะ (2002)  ศึกษาบทบาท
ของความรูสึกเกี่ยวของกับงานและการมีงานเปนศูนยรวม  ในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ  พบวา ความรูสึกเกี่ยวของในงานสามารถทํานายถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 

 
สมมุติฐานที่ 4    ภาวะผูนํา   ทัศนคติตองาน  และการมีสวนรวมในงาน   ของหัวหนางานระดับตน        

         สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตน 
 
จากการศึกษาพบวา  ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  

ทัศนคติตองาน    สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของหัวหนางานระดับตน  ไดรอยละ 37.6       ผลการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวา  ตัว
แปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนคุณสมบัติที่สําคัญอยางยิ่งของหัวหนางาน  อาทิเชน  การมี
ความสม่ําเสมอ เปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน
และเพื่อประโยชนของกลุม  รวมถึงทัศนคติตองานซึ่งเกิดมาจากความคิดและความรูสึกใน
องคประกอบหลายๆ ดาน  ที่เปนตัวกําหนดทิศทางในการปฏิบัติตางๆ  ไมวาจะเปนงานที่ทําหรือ
การแสดงออกกับเพื่อนรวมงาน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ซ่ึงมีผลในทิศทางตรงกันขาม
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ในการทําใหขาดการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางชัดเจน  ตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้จึง 
เปนตัวทํานายการเปลี่ยนของการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับ
ตนไดเปนอยางดี 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง   ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน และพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษาเฉพาะหัวหนางานระดับตนของธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง   มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนํา ระดับทัศนคติตองาน ระดับการมีสวนรวมในงาน และ
ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตน  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวาง ภาวะผูนํา  ทัศนคติตองาน  การมีสวนรวมในงาน  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของหัวหนางานระดับตน  ศึกษาตัวแปรดานภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน และการมีสวนรวม
ในงาน ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตน 
 
กลุมตัวอยางทีศึ่กษา 
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้เปนหวัหนาระดับตน ของธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง  
จํานวน 171 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามซึ่งแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของหัวหนางานระดับตน   จํานวน 4 ขอ  

ประกอบไปดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน 
 
ตอนที่ 2  ขอคําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน มีจํานวน 71 ขอ ประกอบ

ไปดวยขอคําถามดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และดานภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย  
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ตอนที่ 3  ขอคําถามเกี่ยวกับทัศนคติตองานของหัวหนางานระดับตน   มีจํานวน 49 ขอ 
ประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับ ทัศนคติตองาน 10 ดาน   ไดแก ทัศนคติตองานดานความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน   ทัศนคติตองานดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน ทัศนคติตองาน
ดานชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน ทัศนคติตองานดานคาจาง ทัศนคติตองานดานลักษณะ
ภายในเนื้องาน  ทัศนคติตองานดานการกํากับดูแลงาน ทัศนคติตองานดานลักษณะทางสังคมใน
การทํางาน  ทัศนคติตองานดานการติดตอส่ือสาร ทัศนคติตองานดานสภาพการทํางาน และทัศนคติ
ตองานดานผลประโยชนตอบแทน 

 
ตอนท่ี 4  ขอคําถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานของหัวหนางานระดับตน มีจํานวน 16 

ขอ ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ การมีสวนรวมในงาน 4 ดาน ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  การมีสวนรวมในผลประโยชน  และการมีสวนรวมในการ
ประเมินผล 

 
ตอนที่ 5  ขอคําถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของหัวหนางานระดับตน มี

จํานวน 27 ขอ ประกอบดวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 5 ดาน ไดแก พฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
พฤติการณการใหความรวมมือ  และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
 
ผลการวิจัย 
 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคลของหัวหนางานระดับตนที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญ  เปนเพศ
หญิง  มีอายุระหวาง 31-40 ป  มีระยะเวลาการทํางาน 9-17 ป  และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
 
 2. หัวหนางานระดับตนที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับปานกลาง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลตามสถานการณการ ดานการบริหาร
แบบวางเฉย เชิงรุก และดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรับ อยูในระดับปานกลาง  ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา  มีทัศนคติตองานโดยรวมในระดับปานกลาง  มีการมีสวนรวมใน
งานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับสูง 
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 3. การหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .552  ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน   
 
 4. การหาความสัมพันธระหวาง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลตาม
สถานการณกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการพบวา  มีความสัมพันธกันในทางบวก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .243    ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการพบวา
มีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .339    และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการบริหารแบบวางเฉย เชิงรับ กับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการพบวามีความสัมพันธกันในทางลบ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.179  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน   
 

5. การหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการพบวา  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ -.276  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน   
 
 6. การหาความสัมพันธระหวางทัศนคติตองานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการพบวา ทัศนคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .232 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน 
 

7. การหาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .226  ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐาน 
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8. ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  ทัศนคติตองาน 
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของหัวหนางานระดับตนได    
รอยละ 37.6 
   

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ในการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนํา ทัศนคติตองาน การมีสวนรวมในงาน และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ คร้ังนี้  ผูวิจัยขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะดังนี้ 
 
 1. จากผลการวิจัย   หัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ของ
องคการ     โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธที่สูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สวน
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ําและมีสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ   จะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธอยางมากตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายซึ่งมีลักษณะตรงกันมี
ความสัมพันธในทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอีกดวย จากผลที่ปรากฏ
ออกมานั้นหัวหนางานระดับตนยังคงมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง ดังนั้น 
องคการจึงควรพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาระดับตน อาทิเชน การกําหนดนโยบาย
และมาตรการในการพัฒนาภาวะผูนําโดยนําเอาหลักการและแนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มาปรับใชในการพัฒนา เชน กําหนดเปนหัวขอที่มีความจําเปนในการฝกอบรมขององคการ มีการ
ประเมินผลหลังจากฝกอบรมและกําหนดเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนหัวขอในการ
ประเมินผลพนักงาน  นอกจากนี้ควรมีการกําหนดเรื่องของภาวะผูนําเปนคุณสมบัติขอหนึ่งในการ
สรรหาและคัดเลือกหัวหนาระดับตน สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายนั้นสงผลในทิศทาง
ตรงกันขามกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ผูบริหารระดับสูงจึงควรดําเนินการใน
การจํากัดและลดภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตน อาจมีการตักเตือนเมื่อพบ
พฤติกรรมนี้รวมถึงมีการกําหนดบทลงโทษตามลําดับขั้นจะสงผลใหสามารถลดภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบายของหัวหนางานได  ก็จะเปนประโยชนอยางยิ่ง 
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 2. จากผลการวิจัย หัวหนางานระดับตนมีทัศนคติตองานโดยรวมอยูในระดับปานกลางและ
ทัศนคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ผูบริหารจึง
ควรเสริมสรางใหหัวหนางานระดับตนมีทัศนคติตองานในระดับที่สูงขึ้น   ดังนั้น องคการจึงควรมี
นโยบายที่ชัดเจนเรื่องทัศนคติตองาน ในทุกๆ ดาน ไดแก 1)ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  
นั้น คือ การทําใหหัวหนางานระดับตนมีความรูสึกถึงความมั่นคงในงานที่ทํางานอยู  เชน การ
กําหนดระเบียบในการสนับสนุนหรือลงโทษพนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม    2)ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน  ควรมีการกําหนดเสนทางการเจริญเติบโตของพนักงานไวอยางชัดเจน
และแจงใหทุกคนทราบวา หากหัวหนางานมีคุณสมบัติครบถวนและมีการปฏิบัติงานที่ดีก็จะมี
โอกาสกาวหนาตามลําดับ  3)ดานชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน ควรจัดใหมีกิจกรรมที่จะ
ชวยสรางใหพนักงานภูมิใจในองคการ เชน การจัดกิจกรรมในการชวยเหลือสังคมในเรื่องใดๆ ที่
สามารถทําได   4)ดานคาจาง องคการควรมีการสํารวจการจายคาจางของธุรกิจประเภทเดียวกัน 
แสดงวิธีการในการจายคาตอบแทนพนักงานใหเห็นถึงความถูกตองเหมาะสม   5)ดานลักษณะ
ภายในเนื้องาน ควรมีการสํารวจหรือสอบถามหัวหนางานถึงความชอบ ความชํานาญ กับงานที่ทํา
อยู  และสรางความทาทายในงานในหนาที่ตางๆ   6)ดานการกํากับดูแลงาน ผูบริหารระดับสูง 
สามารถทําไดดวยการดูแลเอาใจใส สอบถามถึงงานที่หัวหนางานระดับตนรับผิดชอบอยู  7) ดาน
สังคมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมและจัดใหมีกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงาน การสนับสนุนใหชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  8)ดานการติดตอส่ือสาร โดยใหหัวหนางานได
ติดตอส่ือสารกันระหวางหนวยงานหรือกับผูบริหาร ซ่ึงจะทําใหหัวหนางานรูสึกถึงการเปนสวน
หนึ่งขององคการ 9)การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตางๆ ให เหมาะสม    10)ดาน
ผลประโยชนตอบแทน ควรกําหนดใหชัดเจน ไมวาจะเปน ผลประโยชนที่จะไดรับเมื่อเกษียณอายุ 
การเบิกคารักษาพยาบาล เปนตน  ทั้งนี้ แนวทางการสรางทัศนคติที่ดีตองานของหัวหนาระดับตน
ใหสูงขึ้นดังกลาว  ปจจัยที่จะสงเสริมใหเกิดทัศนคติที่ดีตองาน นั้นคือ การเกิดเปนประสบการณ
และการเรียนรู ของหัวหนางาน  การเลียนแบบทัศนคติที่ดีระหวางหัวหนางานดวยกันและ
ผูบังคับบัญชา รวมถึงการเกี่ยวของสัมพันธกัน ก็มีสวนใหทัศนคติที่ดีตองานแพรขยายออกไปดวย 
 

3. จากผลการวิจัย หัวหนางานระดับตนมีการมีสวนรวมในงานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลางและการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยเมื่อพิจารณารายดาน ดานที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ คือ การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ และการมีสวนรวมในการประเมินผล  จากผล
การศึกษาที่ออกมาเปนเชนนี้  ผูบริหารระดับสูงจึงควรเพิ่มการมีสวนรวมในงานของหัวหนางาน
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ระดับตน  โดยกําหนดใหหัวหนางานมีบทบาทในการประสานความรวมมือในการปฏิบัติงานใน
หนวยงาน  และใหหัวหนางานไดเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน เสนอขอมูลแนวคิดในการ
ปรับปรุงใหผูใตบังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  โดยการกําหนดหนาที่ตางๆ เหลานี้เปน
หนาที่รับผิดชอบโดยตรงของหัวหนางานระดับตน เพื่อใหหัวหนางานระดับตนกระตือรือรนใน
การปฏิบัติส่ิงเหลานี้มากขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหหัวหนางานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
สูงขึ้นไปดวยนั่นเอง 

 
4. จากผลการวิจัย  หัวหนางานระดับตนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน

ระดับสูง  ผูบริหารจึงควรพยายามรักษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเชนนี้ไว
ตอไป  ซ่ึงผูบริหารสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้  มาเปนแนวทางในการบริหารงาน
และวางแผนปจจัยตางๆ ในการบริหาร  เพื่อพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใหดี
ยิ่ง ขึ้น  และเมื่อหัวหนางานระดับตนมีคุณลักษณะนี้เปนพื้นฐานก็จะทําใหหัวหนางานระดับตน
เปนพนักงานที่ดีขององคการ  อันจะสงผลตอความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคการยิ่งๆ 
ขึ้นไป 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 
1. ในการวิจัยคร้ังตอไป อาจพิจารณาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการ เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความเครียด หรือความพึงพอใจในงาน เพื่อ
นําผลที่ไดมาเปนแนวทางเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้ควรจะ
ศึกษาผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ
องคการหรือประสิทธิผลของพนักงาน 

 
2. ในการวิจัยคร้ังตอไป อาจศึกษากับประชากรในองคการอื่นที่ตางออกไป เชน  องคธุรกิจ

การเงินอื่นๆ หนวยงานราชการ หรือรัฐวิสาหกิจ ที่มีระบบการทํางานและนโยบายที่แตกตาง  เพื่อ
เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาแตกตางกันหรือไม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

 
คําชี้แจง 
 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการวิจยักับ  หัวหนางานระดับตน   คําถามจาก
แบบสอบถามนี้ ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด ดหีรือไมดี  คําตอบของทานจะเปนประโยชนตอการวจิัย  
จึงขอความรวมมือจากทานในการตอบคาํถามดวยตัวของทานเองอยางเปนจริงท่ีสุด  คําตอบของ
ทานจะถือเปนความลับ  ไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแกผูใดทัง้สิ้นและไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัว
ทาน    ขอมูลท้ังหมดจะนํามาวิเคราะหรวมกันและนํามาใชเพื่อประโยชนทางวิชาการเทานั้น  จึง
ขอใหทานไววางใจและกรุณาตอบคําถามใหครบทุกขอ 
 
 แบบสอบถามแบงเปน 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนํา 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามทัศนคติตองาน 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน 
 ตอนที่ 5  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสงู มา ณ โอกาสนี้   ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบ
แบบสอบถามครั้งนี ้
 
 
 
      นายเอกชยั  บรูณธน 
      นักศึกษาปริญญาโทสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
      คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
      โทร. 08-1449-2429 
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ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองวาง   หรือเติมลงในชองวางตามความเปนจริง 
 
 
เพศ   (     ) ชาย  (     ) หญิง 
 
อายุ   ……….. ป 
 
ระดับการศึกษา  (     )   ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
   (     )   ระดับปริญญาตรี 
   (     )   สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 
ตําแหนงงานในปจจุบัน    ........................................................................... 
 
ระยะเวลาการทํางาน         ............. ป 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามภาวะผูนํา 
 
คําชี้แจง    ขอใหทานพิจารณาวาตวัทานมลัีกษณะเปนจริงตามพฤติกรรมที่บรรยายไวมากนอย    
    เพียงใด   แลวทําเครื่องหมาย   /   ลงในชองวางตามความเปนจริง 
 

ระดับพฤติกรรม 
ขอ ขอคําถาม 

ไมเคย นานๆ ครั้ง 
บาง
ครั้ง 

บอย 
บอย
มาก 

1 ขาพเจาประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก
ผูอ่ืนในการทํางาน 

      

2 ขาพเจามักจะพูดคุยเร่ืองที่คดิวาสําคัญที่สุด
ในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาฟง 

     

3 ขาพเจาทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
ภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานดวย 

     

4 ขาพเจาใหความสําคัญกับการกําหนด
เปาหมายการทํางานที่ชัดเจน 

     

5 ขาพเจาเสียสละประโยชนสวนตน  เพื่อ
ประโยชนขององคการ 

     

6 ขาพเจาใหความมั่นใจกับผูใตบังคับบัญชาวา  
ถามีความพยายามจะชนะอุปสรรคตางๆ ได 

     

7 ขาพเจาแสดงใหเห็นถึงความแนวแนใน
ความเหน็ของขาพเจาใหผูใตบังคับบัญชา
เห็นเสมอ 

     

8 ขาพเจาพยายามอยากมากทีจ่ะใชความรู
ความสามารถที่มีในการทํางาน 

     

9 ขาพเจาแสดงจุดยนืในการแกปญหาอยาง
ชัดเจน 

     

10 การกระทําของขาพเจาทําใหผูใตบังคับบัญชา
มีความนับถือ 
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ระดับพฤติกรรม 
ขอ ขอคําถาม 

ไมเคย นานๆ ครั้ง 
บาง
ครั้ง 

บอย 
บอย
มาก 

11 ขาพเจาระบุจดุประสงคในการทํางานได
อยางชัดเจน 

     

12 ขาพเจาแสดงใหผูใตบังคับบญัชา เห็นถึง
ความเชื่อมั่นในตนเองของขาพเจา 

     

13 ขาพเจาพูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวาความ
ไววางใจซึ่งกนัและกนัสามารถชวยให
เอาชนะอุปสรรคตางๆ ได 

     

14 ขาพเจาเนนถึงความสําคัญของการมี
ความรูสึกตอภารกิจรวมกัน 

     

15 ขาพเจาปฏิบัตตินสอดคลองกับคานิยมของ
ตนเอง 

     

 
 ผูที่สนใจแบบวัดภาวะผูนําเต็มรูปแบบ   กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล   
 ภาควิชาจติวิทยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามทัศนคตติองาน 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  / ลงในชองวางเพยีง 1 ชอง   ตามความคิดหรือความรูสึกที่มีตองาน 
                 ของทานมากที่สุด  
 

ขอ ขอความ 
ไมเห็น 
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 ทานรูสึกวาตําแหนงหนาทีก่ารงานของทานใน
องคการมีความมั่นคง 

      

2 ทานคิดวาการทํางานในหนวยงานของทานมี
โอกาสกาวหนา 

     

3 ทานคิดวางานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับ
ความสามารถของทาน 

     

4 ทานคิดวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอพนักงานทุก
คนอยางเทาเทยีมกัน 

     

5 ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ      

6 ทานคิดวาองคการของทานมีระบบการจาย
คาตอบแทนแกผูทํางานอยางเหมะสม 

     

7 ทานรูสึกหวัน่วิตกกับการถูกเลิกจางงานอยางไม
เปนธรรม 

     

8 ทานคิดวาจะมโีอกาสเลื่อนตําแหนงงานถาทาน
ทํางานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

     

9 ทานคิดวางานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความ
ชํานาญที่ทานมีอยู 

     

10 ทานรูสึกวาทานควรไดรับเงนิเดือนมากกวานี้เมื่อ
เทียบกับความสามารถของทาน 

     

11 ทานรูสึกวางานที่ทําอยู ทําใหไมมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน 

     

12 ทานรูสึกวาไดทํางานตรงกับสาขาวิชาที่ศึกษาเลา
เรียนมา 
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ขอ ขอความ 
ไมเห็น 
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

13 ทานคิดวาผูบังคับบัญชาเปนแบบอยางที่ดไีด 
 

     

14 ทานไมชอบทีจ่ะมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน 

     

15 กิจการขององคการของทานสรางความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางานใหกบัพนักงาน 

     

16 ทานไมมีความสุขในการทํางานเปนทีม 
 

     

17 ทานเห็นวารายไดที่ทานรับอยูเพียงพอแกการ
ครองชีพ 

     

18 ทานรูสึกวาองคการของทานมีความมั่งคงในการ
ดําเนินกิจการ 

     

19 ทานรูสึกวาการรวมงานกับองคการจะทําใหทาน
มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

20 ทานรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายมีความทาทาย 
 

     

21 ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหเกยีรติเหน็
ความสําคัญ เอาใจใสทานเปนอยางด ี

     

22 การทํางานของทานเปนทีย่อมรับในหนวยงาน 
 

     

23 ทานรูสึกวาไดรับคาจางอยางยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกบัผลงานของทาน 

     

24 องคการไมใหการสนับสนุนพนักงานเขาศกึษา
ตอเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางาน 

     

25 ทานรูสึกวางานที่ทําอยูนาสนใจ 
 

     

26 ทานเห็นวาการประเมินผลงานของผูบังคับบัญชา
มีความเหมาะสม 

     



 
  111 

ขอ ขอความ 
ไมเห็น 
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

27 เพื่อนรวมงานยอมรับผลงานของทาน 
 

     

28 ทานรูสึกวาระบบการจายเงนิบําเหนจ็เมื่อเกษียณ 
ที่องคการจัดใหมีความเหมาะสม 

     

29 ทานคิดวาองคการของทานสามารถดําเนินกิจการ
ตอไปไดอีกยาวนาน 

     

30 องคการพิจารณาเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนงให
ผูปฏิบัติงานดีเปนประจําทกุป 

     

31 ทานไดทํางานหลายๆ อยางที่แปลกใหมไปจาก
เดิม 

     

32 ทานคิดวาสามารถขอคําปรึกษาในเรื่องงานจาก
ผูบังคับบัญชาได 

     

33 ทานคิดวาเพื่อนรวมงานของทานมีความสามารถ
ในการทํางาน 

     

34 องคการใหโอกาสพนักงานเขารวมฝกอบรม
สัมมนาเพื่อความกาวหนาในงาน 

     

35 ทานรูสึกวางานของทานนาเบื่อหนาย 
 

     

36 ทานมักไดรับคําตําหนิจากผูบังคับบัญชา 
 

     

37 ทานคิดวาสวสัดิการที่องคการจัดให ไม
เหมาะสม 

     

38 ทานคิดวาองคการของทานเปนองคการขนาด
ใหญเมื่อเทยีบกับองคการเอกชนทั่วๆไป 

     

39 ทานรูสึกวาองคการของทานเปนองคการทีม่ี
ช่ือเสียงเปนทีรู่จัก 

     

40 ทานคิดวาองคการของทานมีการบริหารจัดการ
งานที่ด ี
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ขอ ขอความ 
ไมเห็น 
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

41 ทานรูสึกพอใจกับคาจางที่ไดรับอยู 
 

     

42 ทานรูสึกวาคาจางที่ไดรับเหมาะสมกับผลงานที่
ทานทํา 

     

43 ทานไดรับขอมูลขาวสารเพื่อการทํางานเปน 
อยางด ี

     

44 ทานพยายามตดิตอส่ือสารกับผูอ่ืนในการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ 

     

45 ทานไดพยายามปรับปรุงการติดตอส่ือสาร
ระหวางพนักงานใหดียิ่งขึ้น 

     

46 ทานคิดวาอณุหภูมใินที่ทํางานของทานเหมาะสม 
 

     

47 ทานคิดวาสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางที่
เหมาะสมในการทํางาน 

     

48 ทานรูสึกวาสถานที่ทํางานของทานมีการระบาย
อากาศที่ด ี

     

49 ทานคิดวารานขายอาหารในองคการมีอยาง
เพียงพอ 
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ตอนที่ 4   แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับการมีสวนรวมในงาน 
 
คําชี้แจง    ขอใหทานอานขอความในแตละขอแลวพจิารณาวาความถี่ของพฤติกรรมการมีสวนรวม

ในงาน  ของทานเปนไปตามขอความที่ไดบรรยายไวหรือไม และโปรดใสเครื่องหมาย  /  
ในชองวาหลังขอความที่ตรงกับพฤติกรรมของทานมากที่สุด 

 
ระดับพฤติกรรม 

ขอ ขอคําถาม ไมเคย นานๆ 
คร้ัง 

บาง
คร้ัง 

บอย บอย
มาก 

1 ทานมีสวนรวมในการตัดสนิใจในการดาํเนินงาน
ตางๆ 

      

2 ทานมีสวนรวมในการสนับสนุนหรือออกเสียง
คัดคานในสิ่งที่เกี่ยวของกับงาน 

     

3 ทานมีสวนรวมในการพจิารณาจัดระบบการทํางาน 
 

     

4 ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการทํางาน 
 

     

5 ทานมีสวนรวมในการกําหนดผูปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับงาน 

     

6 ทานมีสวนรวมในการสนับสนุนทรัพยากรในการ
ทํางานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

     

7 ทานมีสวนรวมในการเปนผูประสานความรวมมือ
ในการทํางานของพนักงาน 

     

8 ทานมีสวนรวมในการทํากจิกรรมตางๆ ของ
หนวยงาน 

     

9 ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงแกไข ปญหาที่เกิด
จากการปฏิบัตงิาน 

     

10 ทานไดรับการปรับขึ้นเงินเดอืนหรือโบนัสจากผล
การปฏิบัติงานของทาน 

     

11 ทานมีสวนในการไดรับการยกยองชมเชยจากงานที่
ปฏิบัติ 
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ระดับพฤติกรรม 
ขอ ขอคําถาม ไมเคย นานๆ 

คร้ัง 
บาง
คร้ัง 

บอย บอย
มาก 

12 ในบางครั้งที่ทานมีปญหาในการทํางาน  มีเพื่อน
รวมงานชวยเหลือทาน 

     

13 
 

ทานมีสวนรวมในการใหขอมูลเพื่อการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

     

14 ทานมีสวนรวมในการประเมินผลงาน 
 

     

15 ทานมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกับ
ผูใตบังคับบัญชา  ในผลการปฏิบัติงานที่เกดิขึ้น 

     

16 ทานมีสวนรวมในการนําเสนอแนวคิดจากผลการ
ประเมินมาปรบัปรุงงานใหดขีึ้น 
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
คําชี้แจง    แบบสอบถามตอนที่ 4 นี้  เปนการสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของทานซึ่ง

เกี่ยวพันกับ บคุคลอื่นในบริษัท โปรดขีดเครื่องหมาย  /  ลงในชองที่เปนความจริงมาก
ที่สุด 

 
ระดับพฤติกรรม 

ขอ ขอคําถาม ไมเคย
ปฏิบัติ 

นอย
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

บอย 
คร้ัง 

สม่ํา 
เสมอ 

1  ทานสอนวิธีการใชอุปกรณการทํางานใหกับ
พนักงานใหม 

     

2  ทานชวยทํางานแทนเพื่อนทีล่าหยุด 
 

     

3 ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ
เมื่อเขาขอความชวยเหลือ 

     

4  ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเขามีงานลน
มือ 

     

5  แมจะเปนเวลาพักทานกย็ังคงทํางานหากยงัไม
เสร็จเรียบรอย 

     

6  ทานเคารพเพือ่รวมงานรุนพีแ่มวาเขาจะอายุ
นอยกวา 

     

7  ทานไมสงเสียงดังรบกวนการทํางานของผูอ่ืน 
 

     

8  ทานใหความเคารพตอความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 

     

9  ทานจะขออนญุาตทุกครั้งกอนหยิบสิ่งของ
ผูอ่ืนมาใช 

     

10  ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 
 

     

11  ทานระมัดระวังคําพูดเพื่อไมใหกระทบตอ
ความรูสึกของผูอ่ืน 
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ระดับพฤติกรรม 

ขอ ขอคําถาม ไมเคย
ปฏิบัติ 

นอย
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

บอย 
คร้ัง 

สม่ํา 
เสมอ 

12  ทานจะไมหยดุงานหากไมจาํเปนจริงๆ 
 

     

13 ทานไมปฏิเสธที่จะชวยทํางาน  แมจะเปนเวลา
พัก 

     

14  ทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด ไมทอถอยเมื่อ
เกิดอุปสรรค 

     

15 ทานจะเสนอแนะสิ่งที่เปนประโยชนกับ
องคการเมื่อมีโอกาสที่เหมาะสม 
 

     

16  ทานเต็มใจที่จะทํางานแมตองทํามากกวาผูอ่ืน
ก็ตาม 

     

17  ทานใหความรวมมือมากกวาที่จะ
วิพากษวจิารณผูอ่ืน 

     

18 ทานใหความรวมมือในการจดัและรวม
กิจกรรมของหนวยงาน 

     

19 ทานยอมรับมติของที่ประชุมแมวาจะขัดกบั
ความเหน็ของทาน 

     

20  ทานสามารถรักษาความลับของงานได 
 

     

21  ทานจะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จ
ทันเวลาแมวาหัวหนาจะตรวจสอบหรือไม 
ก็ตาม 

     

22  ทานไมขาดการประชุมถาไมจําเปน 
 

     

23  ทานปฏิบัติตามกฎระเบยีบบริษัท 
 

     

24  ทานไมหยุดพกักอนเวลาและไมใชเวลาพกัจน
เกินเวลา 
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ระดับพฤติกรรม 

ขอ ขอคําถาม ไมเคย
ปฏิบัติ 

นอย
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

บอย 
คร้ัง 

สม่ํา 
เสมอ 

25  ทานชวยประหยัดทรัพยากรภายในบริษัทเชน
ปดไฟเมื่อไมจาํเปน 

     

26  ทานมาทํางานตรงเวลา 
 

     

27  ทานไมนําเวลางานไปใชเพือ่การสวนตัว 
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ภาคผนวก ข 

คาความเชื่อมัน่ (Reliability)  ของแบบทดสอบทั้งฉบับ 
และคา  Item Total Correlation ของขอคําถามรายขอ 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
      ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
   1    .3613 
   2    .5090 
   3    .6231 
   4    .3102 
   5    .3622 
   6    .3546 
   7    .4034 
   8    .3677 
   9    .3650 
   10    .5766 
   11    .4288 
   12    .2017 
   13    .6132 
   14    .5736 
   15    .3531 
   16    .3661 
   17    .3380 
   18    .5379 
   19    .5443 
   20    .5564 
   21    .6756 
   22    .6442 
   23    .5816 
   24    .3770 
   25    .4988 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (ตอ) 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
 
      ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
   26    .4711 
   27    .7494 
   28    .3684  
   29    .5885 
   30    .6622 
   31    .7521 
   32    .6562 
   33    .7648 
   34    .7211 
   35    .3938 
   36    .8178 
   37    .6427 
   38    .8465 
   39    .6384 
   40    .5991 
   41    .6975 
   42    .6237 
   43    .5890 

 
Alpha .9356 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
 
           ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน   
   44    .3377 
   45    .4468 
   46    .4044 
   47    .5659 
   48    .7106 
   49    .5655 
   50    .6040 
   51    .3011 
   52    .4311 
   53    .3659 
   54    .4290 
   55    .5059 
   56    .4527 
   57    .5526 
   58    .5805 
   59    .4391 
   60    .3124 
   61    .4097 
   62    .3776 
   63    .3415 
  

Alpha .8360 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
 
      ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย   
   64    .6553 
   65    .5962 
   66    .6975 
   67    .6150 
   68    .7145 
   69    .8318 
   70    .7662 
   71    .7332 
  

Alpha .9044 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบทัศนคติตองาน 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
       ทัศนคติตองาน   
   1    .4013 
   2    .5143 
   3    .4002 
   4    .4565 
   5    .4480 
   6    .3735 
   7    .3465  
   8    .6220 
   9    .5378 
   10    .4566 
   11    .3643 
   12    .2845 
   13    .7071 
   14    .7764 
   15    .6315 
   16    .6448 
   17    .7932 
   18    .5138 
   19    .5787 
   20    .5918 
   21    .6594 
   22    .3784 
   23    .6438 
   24    .3929 
   25    .4540 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบทัศนคติตองาน (ตอ) 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
 
       ทัศนคติตองาน   
   26    .7248 
   27    .4175 
   28    .3122 
   29    .5898 
   30    .5312 
   31    .6588 
   32    .6921 
   33    .3602 
   34    .4640 
   35    .3332 
   36    .2661 
   37    .3737 
   38    .3974 
   39    .3339 
   40    .3752 
   41    .7989 
   42    .7989 
   43    .6053 
   44    .4383 
   45    .3330 
   46    .4059 
   47    .2791 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบทัศนคติตองาน (ตอ) 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
 
   48    .5353 
   49    .3683 

Alpha    .7894 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบการมีสวนรวมในงาน 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
       การมีสวนรวมในงาน 
   1    .3608 
   2    .5524 
   3    .6965 
   4    .6658 
   5    .3912 
   6    .5331 
   7    .6545 
   8    .4208 
   9    .2534 
   10    .3564 
   11    .5865 
   12    .3092 
   13    .6910 
   14    .5646 
   15    .7461 
   16    .7090 
 Alpha .8648 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
      พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี 
       ขององคการ 
   1    .5632 
   2    .4666 
   3    .3334 
   4    .3418 
   5    .5105 
   6    .4756 
   7    .6230 
   8    .7307 
   9    .6220 
   10    .6167 
   11    .5939 
   12    .4212 
   13    .3863 
   14    .6855 
   15    .3134 
   16    .4279 
   17    .3011 
   18    .3682 
   19    .3984 
   20    .3461 
   21    .3904 
   22    .3081 
   23    .7071 
   24    .3852 
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คาความเชื่อมัน่  (Reliability)  และคา Item Total Correlation  ของขอคําถาม 
แบบทดสอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ (ตอ) 
 
  ลําดับขอคําถาม   คา Item Total Correlation     
 
      พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
                   ขององคการ 

25    .5951 
   26    .4149 
    27    .5612 
 
 Alpha .8701 


