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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
                                                                  
 การบริหารองคการในปจจุบันใหประสบความสาํเร็จไดนั้น  นอกจากจะตองคํานึงถงึ
ปจจัยภายนอก เชน เทคโนโลยี เครื่องมือ หรืออุปกรณตางๆ สภาพแวดลอม บริษัทคูคา เปนตน
แลว  ปจจยัภายในองคการที่สําคัญอีกปจจัยหนึ่ง คือ ทรัพยากรบุคคล   โดยทีท่รัพยากรบุคคลถอื
เปนทรพัยากรทางการบริหารที่มีคุณคามากที่สุดขององคการ  ทุกองคการจึงใหความสําคัญในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามารวมงาน  เพื่อใหองคการสามารถดําเนนิงานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จในธุรกิจ  ดังจะเห็นไดจากการพัฒนาบคุลากรใหมี
ศักยภาพอยางสม่ําเสมอ  โดยการจัดอบรมความรู ทักษะหรือวทิยาการใหมๆ  และการสราง
แรงจูงใจตางๆ เชน การปรับรายได, โบนัส, สวัสดิการ, โอกาสกาวหนาในการทาํงาน เปนตน 
เพื่อที่จะรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเหลานี้ใหคงอยูกบับริษัทตลอดไป   แตองคการก็ยังประสบ
ปญหาในการรักษาบุคลากรที่มีประสิทธภิาพเหลานี้ใหคงอยูกับบริษทั  ทัง้นี้จากการสํารวจขอมลู
การสัมภาษณพนกังานที่ลาออก (Exit Interview) ของสถาบนั Saratoga (Branham, 2005 อางถึง
ใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, www.ftpi.or.th) พบวาสาเหตุสําคัญประการหนึง่ที่ทาํใหพนกังานขอ
ลาออกจากงาน ไดแก ภาวะผูนําที่ออนแอของผูบริหาร   
 เมื่อพิจารณาถึงความหมายของคําวา ผูนํา ตามที่ สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546, น.
263) ไดกลาวไว คือ  ผูนําไมใชคนที่รับการแตงตั้งอยางเปนทางการใหมีตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ
ในหนวยงานตางๆ ขององคการ หรือเปนนกับริหารจัดการที่มุงแตเพยีงเปาหมายความสําเร็จของ
องคการเทานัน้  แตยงัเปนบคุคลที่มีความคิดสรางสรรค, มีการพัฒนา, สรางแรงบนัดาลใจในการ
ทํางาน, มองการณไกล และสามารถนําไปในทางที่ถูกได  จากนยิามดังกลาวจะเห็นไดวาผูนาํเปนผู
ที่ผลักดันใหองคการประสบความสาํเร็จ และเปนผูที่มีอิทธิพลตอแนวคิดและพฤติกรรมของ
พนกังานมาก  ซึ่งแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําตัง้แตอดีตจนถึงปจจุบันก็มีดวยกนัหลายทฤษฎ ี
เชน ผูนําตามสถานการณ (Situation Leadership), ผูนําที่ใชอํานาจ (Power Influence 
Approach), ผูนําเชงิพฤติกรรม (Behavior Approach Leadership), ผูนาํเชิงบารม ี(Charismatic 
Leadership) และผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนตน  ทั้งนี้ก็เพื่อให
เหมาะสมกับสถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  โดยทฤษฎีหนึง่ทีก่ําลงัไดรับความสนใจจาก
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นักวชิาการและนักวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศอยางกวางขวางมากขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งแบส (Bass, 1985 quoted in Howell and 
Avolio, 1993, p.891) ไดกลาววา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงเปนผูที่กระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหผู
ตามเกิดแรงปรารถนาที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองใหกระทําสิง่ตางๆ สําเร็จตาม
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของกลุมหรือองคการได  นอกจากนี้สิทธิโชค (2546, น.281) ยังไดกลาว
วา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงจะตองเปนผูที่มจีริยธรรม  เนือ่งจากผูนาํแบบนี้จะตองเปนแบบอยางทีดี่
และทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถอื  จึงจะสามารถจูงใจใหเขาเสียสละตนเองใหแกกลุม
หรือองคการได  ทัง้นี้ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของแบส (1985) มีองคประกอบอยู 4 
องคประกอบ ไดแก การใชอิทธิพลของอุดมคติ (Idealized Influence)  การกระตุนทางปญญา 
(Intellectual Stimulation) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และ การคํานงึถงึ
ความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา ผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงนาจะทาํใหประสิทธิภาพของผูนาํเพิม่มากขึ้นและสามารถเผชิญกับสถานการณการ
ทํางานในรูปแบบตางๆ ทั้งในเชิงกวางและเชิงลึกได  ทัง้นี้มงีานวิจัยหรือการศึกษาเกี่ยวกับผูนาํ
แบบเปลี่ยนแปลงในแงมุมตางๆ เชน ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับความเชื่อถือในตัว
ผูบริหาร (Farres, Travaglione, Connell, 2002) มีความสัมพันธในเชงิบวกกับการเสริมสรางพลงั
อํานาจของพนักงาน (Kark, Shamir and Chen, 2003)  มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ (Simic, 
1998) หรือความสัมพันธในเชิงบวกกับความพงึพอใจของพนักงานและผลการปฏบัิติงาน (Bryman, 
1992, Podsakoff, MacKenzie and Bommer, 1996) เปนตน 

 ความพึงพอใจในงานกเ็ปนแนวคิดหนึ่งที่มผูีใหความสนใจทําการศึกษาและการวิจัย
กันมาก รวมทัง้ในองคการตางๆ เองก็ใหความสนใจเชนกัน  เนื่องจากความพึงพอใจในงานของ
พนกังานจะสงผลตอปจจัยอื่นมากมาย เชน พฤติกรรมการทาํงาน ผลการปฏิบัติงาน การลาหยดุ 
ทัศนคติตองานหรือตอองคการ เปนตน  ดังนัน้ องคการตางๆ จึงไดมวีิธีการหรือแนวทางตางๆ ใน
การทาํใหพนกังานของพวกเขาทํางานอยางมีความสุขและเกิดความพงึพอใจในงานที่ตนเองทาํ 
เพื่อที่จะรักษาบุคลากรอันเปนทรพัยากรทีม่ีคาขององคการไว แตปจจยัทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานไดนัน้มทีั้งปจจยัภายในและปจจัยนอก เชน บุคลกิลักษณะของแตละคน สภาพแวดลอมใน
การทาํงาน  รวมถงึผูบังคับบัญชาเองก็มผีลตอความพงึพอใจในงาน  ดังที่สิริอร วิชชาวุธ (2549) ได
กลาววา หวัหนาเปนปจจยัหนึง่ทีท่ําใหพนักงานเกิดความพอใจหรือไมพอใจในงาน เชน ความ 
สามารถในการปกครองลูกนองของหวัหนา, การคํานงึถงึลูกนองและความเสมอภาค, การใหความ
ชวยเหลือแนะนําและใหคําปรึกษาแกลูกนอง เปนตน หรือ กิลเมอร (Gilmer, 1967 อางถงึใน   
ชาญณรงค หาญอมรเศรษฐ, 2533, น.14-15) ไดกลาววา รูปแบบการบังคับบัญชาของผูบังคับ 
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บัญชาเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานเชนกนั และงานวิจยัตางประเทศของ     โฮเวล
และฟรอสท (Howell and Frost, 1989, quote in Podsakoff, MacKenzie and Bommer, 1996) 
ที่ไดศึกษาผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงในดานการมีภาวะผูนาํเชิงบารมีพบวา ผูตามที่ทาํงานกับผูนําทีม่ี
ภาวะผูนําเชงิบารมีจะมีผลการปฏิบัติงานสูง มีความพงึพอใจในงานสูง และมีความขัดแยงใน
บทบาทการทาํงานลดลง  

 อีกปจจัยหนึง่ที่นกัวิจยัใหความสนใจในชวงหลายปมานี้  และเปนปจจัยที่ผูบริหาร
องคการตองการใหเกิดขึ้นในองคการของตนเอง นัน่คือ การทีพ่นกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ  ซึ่งเบทแมนและออรแกน (Bateman and Organ, 1983, quoted in Organ, 
1988) ไดกลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤตกิรรมที่ไมไดถูกกําหนดหนาที่
ไวอยางเปนทางการ  แตเปนพฤติกรรมทีอ่งคการปรารถนาใหเกิดขึน้ เชน การชวยเหลือเพื่อน
รวมงานโดยไมตองรองขอ การเสนอความคิดเห็นใหมๆ  ที่เปนประโยชนตอองคการ เปนตน 
นอกจากนีบ้รีฟและโมโตวิดโล (Brief and Motowidlo, 1986 อางถงึใน นันดา ชูประกอบ, 2547,  
น.3) ยังไดกลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จะสงเสริมใหพนักงานเขาใจถึง
เปาหมายขององคการ เกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานและเต็มใจกระทําสิง่ที่เปนประโยชนตอ
องคการและเพื่อนรวมงาน  แมวาจะไมใชหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมายก็ตาม  ซึ่งหากพนักงานทกุคนใน
องคการมพีฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการจะสงผลใหเกิดการเสริมประสาน (Synergy) 
เพื่อมุงไปสูความสําเร็จขององคการในระยะยาวได  โดยแนวคิดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการทีเ่ปนที่นยิมและยอมรับกันอยางกวางขวาง คือ แนวคิดของออรแกน (Organ, 1991) ซึ่ง
ออรแกนไดแบงรูปแบบพฤตกิรรมออกเปน 5 รูปแบบ ไดแก พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ 
(Altruism) พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมการมนี้ําใจเปนนักกฬีา 
(Sportmanship) พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่มีคุณความดี (Civic Virtue) และพฤตกิรรมความ
สํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) การที่พนักงานจะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการไดนัน้ ผูนาํหรือผูบังคับบัญชาก็มอิีทธิพลในการสงเสริมหรือสนับสนนุใหพนกังานเกิด
พฤติกรรมดังกลาว ดังที่พ็อดซาคอฟและคณะ (Podsakoff, Ahearne and MacKenzie, 1997) ได
กลาววา มีการศึกษาหลายงานที่ชี้ใหเหน็วาลักษณะของผูนําเปนปจจยัทีท่ําใหพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มมากขึ้น  หรือการศึกษาของวิลเลี่ยมและคณะ (Williams, Pillai and 
Shriessheim, 1999, quoted in Farres et. al., 2002) ที่พบวา ผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงสงผลใหการ
ลาออกจากงานลงลดและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มมากขึ้น  นอกจากนี้ ยังมี
การศึกษาวิจยัที่พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางมีนัยสาํคัญ กลาวคือ พนกังานที่มีความพงึพอใจในงานจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรม
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การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดวย เชน เบทแมนและออรแกน (Bateman and Organ, 1983, 
quoted in Organ, 1988) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยใชแบบสอบวัดดัชนีพรรณนางานของสมิธและคณะ (Smith, Kendall and Hulin, 
1969) ซึ่งผลการศึกษาพบวาคาสหสมัพนัธระหวางภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ เทากับ .41  หรือการศึกษาของสมธิ ออรแกน และเนียร (Smith, 
Organ and Near, 1983, quoted in Organ, 1988) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการกับความพงึพอใจในงาน  โดยทาํการศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการเพียง 2 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) และ
พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานเทากับ .31 และพฤตกิรรมการยนิยอมปฏิบัติตาม
มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงานเทากบั .21   
 จากแนวคิดทีก่ลาวมาทั้งหมด  ผูวจิัยจงึไดสนใจศึกษาความสัมพันธของผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  เพื่อให
สอดคลองกับสถานการณในปจจุบันที่องคการตางๆ ไดใหความสําคญักับทรัพยากรบุคคลมากขึ้น 
และพยายามรักษาบุคลากรเหลานี้ใหอยูกบัองคการตลอดไป  ซึ่งจะนาํพาองคการไปสูความสาํเร็จ  
นอกจากนี ้ผูวจิัยยังจะสรางสมการเพื่อใชทํานายความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดวย  โดยใชผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงเปนตวัแปรที่ใชในการทาํนาย  ทั้งนี้เพื่อ
ประโยชนตอองคการในการพัฒนาเครื่องมือเพื่อคัดเลือกบุคลากรเขามารวมงานกับองคการ  
รวมถึงการบรหิารทรพัยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสดุตอองคการตอไป 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 

 1. เพื่อศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงในองคประกอบตางๆ กบั
ความพึงพอใจในงาน 

 2. เพื่อศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงในองคประกอบตางๆ กบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
 3. เพื่อศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงานกบัพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 4.  เพื่อสรางสมการทาํนายความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  โดยใชภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงเปนตัวแปรในการทาํนาย 



 5

ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี้      เปนพนักงานประจําของบริษทัเอกชนแหงหนึง่       
ซึ่งดําเนินธุรกจิดานเครื่องจกัรกลการเกษตร โดยเปนพนักงานระดับผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 150 
คน และพนักงานระดับผูบังคับบัญชา จํานวน 56 คน  
  

 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย มี 3 ตัวแปร ประกอบดวย 

2.1  ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Bass, 1985) มีองคประกอบ 4 อยาง ไดแก 
2.1.1 การมีภาวะผูนาํเชิงบารมี หรือ การใชอิทธพิลของอุดมคติ 

(Charismatic Leadership or Idealized Influence)  
2.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
2.1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
2.1.4 การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) 

2.2  ความพึงพอใจในงาน (Smith , 1985 อางถงึใน เมธ ีศรีวิริยะเลิศกลุ, 2542) 
ประกอบดวย 5 ดาน คือ 

  2.2.1     ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน  
  2.2.2     ความพึงพอใจในงานดานรายได  
  2.2.3     ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา  
  2.2.4     ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  
  2.2.5     ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน   

2.3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organ, 1991) แบงเปน 5 ดาน
ไดแก 

2.3.1     พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 
2.3.2     พฤตกิรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) 
2.3.3     พฤตกิรรมการมนี้ําใจเปนนกักฬีา (Sportsmanship) 
2.3.4     พฤตกิรรมการเปนพลเมืองที่มีคุณความดี (Civic Virtue) 
2.3.5     พฤตกิรรมความสาํนึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

 
 



 6

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 
 1.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางผูนําแบบเปลีย่นแปลงในองคประกอบตางๆ 
กับความพงึพอใจในงาน 
 2.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางผูนําแบบเปลีย่นแปลงในองคประกอบตางๆ 
กับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 3.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 4.  เพื่อนาํผลวิจัยที่ไดไปใชเปนขอมูลในการพัฒนาบทบาทของผูนําทีจ่ะสงผลตอการ
สงเสริมความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 5.  เพื่อนาํผลวิจัยที่ไดไปเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหกบัพนักงาน และสนับสนุน
ใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 ผูบังคับบัญชา  หมายถงึ  บุคคลที่มีผูใตบังคับบัญชาอยูในปกครอง และเปนหวัหนา
โดยตรงของพนักงานตามโครงสรางขององคการ  ซึง่มีอํานาจหนาที่ในการควบคุม ดูแล ใหคํา 
แนะนาํ และจงูใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามเปาหมายของกลุมหรือองคการ 

 ผูใตบังคับบัญชา  หมายถงึ  บุคคลที่ทาํงานประจําในหนวยงานขององคการ  ซึ่ง
ปฏิบัติหนาที่ และมีความรบัผิดชอบภายใตการดูแลของผูบังคับบัญชา 
 เพศ  หมายถงึ  เพศของพนกังาน  ซึง่ระบเุปนเพศชาย หรือเพศหญงิ 
 อายุ  หมายถงึ  ระยะเวลาของพนักงานตั้งแตปที่เกิดจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
 อายุงาน  หมายถงึ  ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเริ่มปฏิบัติงานอยูในบรษิทัจนถึงวันที่
ตอบแบบสอบถาม   
 ระดับการศึกษา  หมายถึง  คุณวุฒทิางการศึกษาขัน้สงูสุดที่พนักงานสําเร็จ
การศึกษาแลวในปจจุบัน  

 ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) (Bass, 1985)  หมายถงึ 
ผูนําที่มีวิสัยทศันที่ชัดเจน เขาใจในสิ่งที่ผูตามปรารถนา สามารถกระตุนใหผูตามใชสติปญญาและ
สรางแรงบันดาลใจใหผูตามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  รวมทั้งหาแนวทางในการ
พัฒนาศักยภาพของผูตามใหสามารถแสดงศักยภาพไดเต็มที่  มีองคประกอบ 4 องคประกอบ ตาม 
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แนวคิดของแบส  ดังนี ้
 1.  การมีภาวะผูนําเชิงบารมี    หรือ    การใชอิทธิพลของอุดมคติ     (Charismatic 
Leadership or Idealized Influence)  ผูนําที่แสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดี ถูกตองตามหลกั
จริยธรรมใหผูตามปฏิบัติตาม มีวิสัยทัศนและวัตถุประสงคในการทาํงานชัดเจน ทําใหผูตามเกิด
ความไววางใจและใหความนบัถือ  อีกทัง้ยงัพรอมที่จะเผชิญปญหาหรือความเสี่ยงตางๆ รวมกับผู
ตาม  เสียสละเพื่อผลประโยชนของสวนรวม และหลีกเลีย่งการใชอํานาจเพื่อผลประโยชนของ
ตนเอง 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation)  ผูนําจะคอยกระตุนและสราง
แรงบันดาลใจใหผูตาม  ทาํใหผูตามเหน็ความสาํคัญของงาน เกิดความรูสึกทาทายและ
กระตือรือรนทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลุตามทีค่าดหวงัไวรวมกัน 
 3.  การกระตุนทางปญญา   (Intellectual Stimulation)   ผูนําจะพยายามกระตุนใหผู
ตามไดแสดงความคิดเห็น รูจักตั้งขอสังเกต หรือผูนาํอาจจะตั้งขอคําถามใหผูตามไดฉุกคิดหรือเกิด
ความคิดโดยยึดความมเีหตุผลเปนหลกั       โดยที่ผูนาํจะไมวิพากษวจิารณความคดิเห็นของผูตาม  
ทําใหผูตามรูสึกมีอิสระในการคิดและจินตนาการ   ไดแสดงความคิดใหมๆ   และการแกไขปญหาที่
สรางสรรคหลากหลายมากขึ้น   
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration)   ผูนําที่ให
ความสนใจตอความตองการและความกาวหนาของผูตามแตละคน    ตลอดจนใหความสาํคัญตอ
การพัฒนาศักยภาพดานตางๆ     เพื่อใหผูตามบรรลุถึงศกัยภาพในระดบัที่สูงยิ่งขึ้น     โดยจะคอย
สังเกตวา  ผูตามตองการคําแนะนาํหรือการสนับสนนุอื่นๆ      เพิ่มเตมิในการทํางานหรือไม     และ
ยอมรับวา ผูตามแตละคนมคีวามตองการแตกตางกนั    เชน     ผูตามบางคนตองการกําลังใจมาก 
ในขณะที่บางคนตองการความเปนอิสระในการทํางาน เปนตน นอกจากนี ้ผูนํายงัสรางบรรยากาศ
ที่ชวยสนับสนนุใหเกิดการเรยีนรูส่ิงใหมๆ       มกีารตรวจเยี่ยมหนวยงานตางๆ      เอาใจใสผูตาม
มากกวามองวาเปนเพียงพนกังานหรือปจจยัหนึ่งในการผลิต     โดยไมทําใหผูตามรูสึกวากําลงัถูก
ตรวจสอบจากผูนํา  ตลอดจนสนับสนนุใหผูตามเขาถงึอดุมคตขิององคการ   
 

 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) (Smith, 1985 อางถงึใน เมธี ศรีวิริยะเลศิ
กุล, 2542) คือ ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ตนตองรับผิดชอบ  เปนความรูสึกที่
ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดานรางกายและจติใจ  อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจยัหรือ
องคประกอบตางๆ ในการทาํงาน  ซึง่ประกอบดวย 5 ดาน คือ 
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 1.  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน  หมายถึง  ความพงึพอใจในงานที่รับผิด - 
ชอบอยูในปจจุบัน เลง็เห็นวาเปนงานที่ดีนาสนใจ มีคุณคาทาทายตอความสามารถ และรูสึก
ภาคภูมิใจในผลงานที่เกิดขึ้น 
 2.  ความพึงพอใจในงานดานรายได  หมายถึง  ความพึงพอใจตอรายไดที่ไดรับเปน
คาตอบแทนจากการทาํงาน เล็งเหน็วารายไดที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม 
 3.  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา หมายถึง ความพึงพอใจอันเกดิจากการ
ไดรับโอกาสทีดี่ในการเลื่อนตําแหนง  โดยการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นถูกพิจารณาตามความ 
สามารถและมคีวามยุติธรรม เปนตน 
 4.  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  หมายถึง  ความพึงพอใจตอผูบังคับ  -
บัญชาที่เปนหวัหนางานโดยตรง  อันเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชามีความเหมาะสม  มีไหวพริบ
ปฏิภาณ มีการวางแผน มีความคิดทีท่นัสมัย เปนตน 
 5.  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจในบรรยากาศ
ของการทาํงานรวมกนัอยางเปนทมีที่ดี มีเพื่อนรวมงานที่เฉลียวฉลาดคอยชวยเหลือ รับผิดชอบให
คําแนะนําซึง่กนัและกนั เปนตน 
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship 
Behavior) (Organ, 1991) หมายถงึ พฤตกิรรมที่พนักงานแสดงออกมา  โดยทีพ่ฤตกิรรมนั้นอยู
นอกเหนือหนาทีท่ี่องคการไดกําหนดไว  และพนกังานมคีวามเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติเพื่อประโยชนของ
งานและขององคการ  โดยไมหวงัวาจะไดรับส่ิงใดตอบแทนจากองคการ  ซึง่แบงเปน 5 ดาน  ตาม
แนวคิดของออรแกน ดังนี ้
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การใหความชวยเหลือแก
ผูอ่ืน (เชนเพื่อนรวมงาน) ในปญหาที่เกีย่วของกับงานโดยทนัทีดวยความเต็มใจ  เชน การเสนอตวั
เพื่อชวยเหลือเพื่อนรวมงานจัดการงานที่ค่ังคางไวโดยไมตองรองขอ เปนตน 
 2.  พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถงึความคํานงึถงึ
ผูอ่ืน เพื่อปองกันการเกิดปญหาที่อาจเกดิขึ้นตามมา  เนื่องจากการกระทําหรือการตัดสินใจของเรา
ในการทํางานอาจมีผลกระทบตอบุคคลอื่นในองคการได  ดังนั้น เราจงึควรมีความรอบคอบและ
คํานึงถึงผูอ่ืนเสมอ  
 3.  พฤติกรรมการมีน้าํใจเปนนกักฬีา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน
อดกลั้นตอส่ิงใดสิ่งหนึง่  ซ่ึงในการทํางานจริงทุกคนจะตองประสบกับการอดทนตอส่ิงทีท่ําใหเกิด
ความคับของใจ ยุงยาก หรือเครียด  โดยบางครั้งเรามีสิทธิในการบนหรือซุบซิบนนิทา  เนื่องจาก
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เหตุการณที่เกดิขึ้นบางอยางทําใหเราเกิดความลาํบาก ความไมสะดวก เกิดความทอแท หรือเกิด
ความเครียด  แตเราก็เต็มใจที่อดทนตอส่ิงนั้น ๆ  เพราะการยืน่คํารองอาจทาํใหเร่ืองยืดเยื้อได 
 4.  พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่มีคุณความดี (Civic Virtue) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมรับผิดชอบและสรางสิ่งที่เกีย่วของในกระบวนการทางการเมอืงขององคการ เชน การเปน
ผูสนับสนนุที่ดีในการเขารวมการประชุมตางๆ การพัฒนาองคการ การตดิตามขอมูลขาวสารตางๆ 
ในองคการ และการเสนอความคิดเห็นในชวงเวลาและสถานการณทีเ่หมาะสม เปนตน 
 5.  พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมทีเ่ปนประโยชนตอองคการ ซึง่เปนพฤติกรรมทีป่ฏิบัติมากกวามาตรฐานขั้นต่ําที่องคการ
ไดกําหนดไวในกฎระเบียบและนโยบายขององคการ  เนือ่งจากองคการไมสามารถบงัคับให
พนกังานปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบยีบไดครบบริบูรณเต็มรอยได  ทาํไดเพียงในระดับทีพ่วก
เขายอมตามได  เชน การตรงตอเวลา การดูแลรักษาทรพัยสินขององคการ การใชเวลาขององคการ 
การใชทรัพยสินขององคการเปนตน ซึ่งพฤติกรรมเหลานีเ้ปนการกระทาํดวยใจโดยไมตองมี
กฎเกณฑมาบงัคับ 
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กรอบที่ใชในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  (Bass, 1985) 
 มีองคประกอบ 4 อยาง คือ 
1. การมีภาวะผูนําเชิงบารมี หรือ การใชอิทธิพลของอุดมคติ 
(Charismatic Leadership or Idealized Influence)  
2. การสรางความบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  
(Organ, 1991)  แบงเปน 5 ดาน ไดแก 
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 
2. พฤติกรรมการเอื้อเฟอผูอื่น (Courtesy) 
3. พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา  
    (Sportsmanship) 
4. พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่มีคุณความดี   
    (Civic Virtue) 
5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  
    (Conscientiousness) 

ความพึงพอใจในงาน  (Smith, 1985) 
แบงเปน 5 ดาน ไดแก 
1. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน 
2. ความพึงพอใจในงานดานรายได 
3. ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา 
4. ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา 
5. ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน 

 


