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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาของรองศาสตราจารย ดร.ภูษิตา 
อินทรประสงค อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ผูชวยศาสตราจารย ดร.จรรยา ภัทรอาชาชัย อาจารย
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม และรองศาสตราจารย ดร.กลา ทองขาว ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
ทุกทานสละเวลาอันมีคายิ่งในการใหคําปรึกษาขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน สนับสนุนใหกําลังใจ 
และตรวจสอบแกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธฉบับนี้ ท้ังดานเนื้อหาสาระวิชาการและการเรียบเรียง
ใหสําเร็จลุลวงเปนอยางดี ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความเมตตากรุณาของทุกทานเปนอยางสูงไว ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.วันเพ็ญ แกวปาน รองศาสตราจารย ดร.
อาภาพร เผาวัฒนา และผูชวยศาสตราจารย ดร.ปาหนัน พิชยภิญโญ ซ่ึงเปนผูทรงคุณวุฒิท่ีกรุณา
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยใหมี
ความถูกตองสมบูรณยิ่งข้ึน รวมท้ังนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหนองคาย นายแพทยสาธารณสุข
จังหวัดเลย นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดอุดรธานี นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหนองบัวลําภู และ
นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดบึงกาฬ ท่ีกรุณาอนุญาตพรอมท้ังอํานวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมขอมูลวิจัย ขอขอบพระคุณสมาคมศิษยเกาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีกรุณาให
ทุนสนับสนุนการทําวิทยานิพนธบางสวน และวิทยานิพนธฉบับนี้จะสมบูรณไมได หากไมไดรับ
ความรวมมือจากเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ซ่ึงเปนกลุมประชากรในการวิจัย ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปน
อยางสูง 
 ทายนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรูตาง ๆ
ใหแกผูวิจัย และเพื่อนรวมงานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานโคกกะแซ ตําบลบานตอง 
อําเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ ท่ีเสียสละทํางานหนักมากข้ึนในชวงท่ีผูวิจัยไมไดปฏิบัติงาน และเพื่อน ๆ 
นักศึกษาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข สาขาวิชาเอก
การบริหารโรงพยาบาล สาขาวิชาเอกบริหารกฎหมายการแพทยและสาธารณสุข เจาหนาท่ีธุรการ
ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข และผูท่ีไมสามารถกลาวนามในที่นี้ไดหมดทุกทาน ท่ีใหคําแนะนํา
ชวยเหลือและกําลังใจอยางดียิ่งตลอดมา เบ้ืองหลังความสําเร็จของวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอบ
กราบขอบพระคุณบิดา มารดา พี่ ๆ นอง ๆ ท่ีคอยใหความชวยเหลือผูวิจัยเสมอมา คุณประโยชนอัน
ใดท่ีเกิดจากวิทยานิพนธนี้ผูวิจัยขอมอบแดบุพการี คณาจารย และทุกทานท่ีมีสวนเกี่ยวของใน
ความสําเร็จคร้ังนี้ 
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ABSTRACT 

 This research is an explanatory study which aims to explain the association 

between substitutes for leadership and organizational citizenship behavior of public 

health officers at sub-district health promoting hospitals under the inspection territory 

of the Ministry of Public Health in Region 10 with 534 officers. Sample group were 

randomly chosen using stratified sampling. The research instrument for data collection 

were the Substitutes for Leadership Questionnaire of Kerr and Jermier, Organizational 

Citizenship Behavior Questionnaire of Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter, and 

a general data of public health officers questionnaire. 534 questionnaires (68.29%) 

were used for analysis using Pearson’s correlation coefficient and multiple regression. 

 Results revealed that public health officers had moderate organizational 

citizenship behavior. Substitutes for leadership had a low positive association with the 

organizational citizenship behavior of public health officers (r = .266). Substitutes for 

leadership could explain the 11.90% (Adjusted R2 = .119) variance in organizational 

citizenship behavior. 

 According to the results, provincial public health should support potential 

development of public health officers at every level in sub-district health promoting 

hospitals so that they will be able to manifest organizational citizenship behavior. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การศึกษาพฤติกรรมองคการ เปนแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการได
อยางยั่งยืนและสงผลในเร่ืองผลิตผลจากการปฏิบัติงาน (Productivity) การขาดงาน (Absence) การ
ลาออกจากงาน (Turnover) พฤติกรรมการเบ่ียงเบนในที่ทํางานของบุคลากร (Deviant workplace 
behavior) ความพึงพอใจในการทํางาน (Satisfaction) และการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Citizenship) 
Robbins & Judge (2009) (1) จากการศึกษาพฤติกรรมองคการไดจัดแบงเปน 3 ระดับ คือ การศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลเปนการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในเชิงจิตวิทยา ประกอบไปดวย ความสามารถ 
การเรียนรู การรับรู คุณคาและทัศนคติ บุคลิกภาพและการจูงใจ การศึกษาพฤติกรรมกลุม เปนการ 
ศึกษาพฤติกรรมกลุมในเชิงจิตวิทยาสังคม ประกอบไปดวย ภาวะผูนําและการไววางใจ การตัดสินใจ
ของกลุม การติดตอส่ือสาร อํานาจและการเมือง ความขัดแยง กลุมทํางาน โครงสรางกลุมและการ 
ศึกษาพฤติกรรมองคการ เปนการศึกษาพฤติกรรมองคการในเชิงสังคมและมนุษยวิทยา ประกอบไป
ดวย นโยบายและแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย การออกแบบและโครงสรางองคการ และวัฒนธรรม
องคการ Robbins & Judge (2009) (1) Robbins กลาววา องคประกอบท่ีทําใหองคการบรรลุประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้นประกอบดวย ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการโดยทุกระดับมีความ
เช่ือมโยงกัน ซ่ึงวัตถุประสงคในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมองคการนั้น Robbins (2001) (2) สวนใหญ
ศึกษาเพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารองคการสามารถอธิบาย ทํานายถึงมีอิทธิพลท่ีมีตอพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคการ เนื่องจากพฤติกรรมระดับบุคคล สามารถสงผลตอพฤติกรรมระดับกลุมและ
องคการ 
 ในยุคทามกลางกระแสการแขงขันท่ีมากข้ึน ทรัพยากรมนุษยนั้นถือวาเปนทรัพยากร
ในการบริหารที่มีความส่ิงสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากมีบทบาทท่ีสําคัญในการขับเคล่ือนและพัฒนา
องคการไปสูเปาหมายท่ีกําหนด แตในขณะเดียวกันหากองคการขาดซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ไมมี
ความรูไรจิตสํานึกท่ีดีแลว ถึงแมองคการจะมีเงินทุน มีปจจัยการผลิตเปนจํานวนมากหรือแมกระท่ัง
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย การจะแขงขันก็ทําไดยาก ในทางกลับกันหากองคการมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพและแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค องคการนั้นก็จะประสบความสําเร็จไดโดยงาย
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และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational citizenship behavior: OCB) นับวา
เปนพฤติกรรมอันพึงประสงคขององคการ ซ่ึงมากกวา 40 ปท่ีนักวิจัยใหความสนใจและศึกษาคนควา 
Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) (3) เนื่องจากเปนพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีผลสําเร็จตอ
องคการ เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําอยางดวยความเต็มใจ ไมไดถูกระบุไวโดยตรงหรือชัดเจนใน
ระบบการใหรางวัลอยางเปนทางการ และยังนําไปสูการสงเสริมการปฏิบัติหนาท่ีขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชนเดียวกับ Katz & Kahn (1978) (4) กลาววา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีมิไดกําหนดเปนทางการของสมาชิกในการใหความรวมมือ 
ชวยเหลือและมีไมตรีจิตตอเพื่อนรวมงานปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในท่ีตาง ๆ ไมวาจะเปนโรงงาน 
มหาวิทยาลัยและหนวยงานของรัฐบาล แตไมไดเปนท่ีสังเกตและไมไดระบุไวในหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ 
ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินงานขององคการ และ Organ (1988) (5) ใหความหมาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการวา เปนพฤติกรรมเฉพาะบุคคลท่ีปฏิบัติข้ึนมาเอง โดยท่ี
องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติแตบุคลากรเต็มใจท่ีจะปฏิบัติใหองคการ โดยแบง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปน 5 ดาน ประกอบไปดวย พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนและ
พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ทําใหเห็นวาองคการใดก็ตามท่ีมีบุคลากร
แสดงพฤติกรรมดังกลาว จะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาองคการที่ขาดแคลนคนประเภทน้ี 
ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) เปนแนวคิดใน
การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 จากการศึกษาตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึง Podsakoff, 
MacKenzie, Paine & Bachrach (2000) (7) รวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการ พบวามี 4 ตัวแปร ประกอบไปดวย ลักษณะบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการและ
พฤติกรรมผูนํา ซ่ึงในงานวิจัยของ Kerr & Jermier (1978) (8) ไดศึกษาและพัฒนารูปแบบของสถานการณ
ท่ีลดความสําคัญของผูนําพบตัวแปรสถานการณ 2 อยาง คือ การทดแทน (Substitutes) จะทําใหผูนํา
ไมมีความจําเปนหากผูใตบังคับบัญชามีความรูความสามารถมีประสบการณและไดรับการฝกอบรม
มาอยางดี พึงพอใจในงานท่ีทํา และการทําตัวเปนกลาง (Neutralizers) จะเปนภาวะท่ีทําใหงานหรือ
องคการเปนอุปสรรค ขัดขวางไมใหผูนําทํางานในแนวทางท่ีวางไว ทําใหประสิทธิภาพของผูนําไรผล 
เชน การที่ผูใตบังคับบัญชาขาดความสนใจในส่ิงตอบแทนพิเศษท่ีผูนําเสนอใหหรือการท่ีผูนําขาด
อํานาจหนาท่ีในการใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Kerr & Jermier (1978) (8) 
อธิบายคุณลักษณะท่ีทําใหความสามารถของผูนําเปนกลางและการทดแทนลักษณะอาชีพความเปน
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ผูนํา มีผลตอความพึงพอใจในงาน ผลของการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ 14 ดาน คือ 1) 
คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) ไดแก ความสามารถ ประสบการณ การ
ฝกอบรมและความรู (Ability, Experience, Training, Knowledge) ความตองการเปนตัวของตัวเอง (Need 
for independence) มุงเนนลักษณะอาชีพ (Professional orientation) ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให 
(Indifference toward organizational rewards) 2) คุณลักษณะของภารกิจ (Task characteristics) ไดแก 
ภารกิจท่ีไมคลุมเครือทําเปนประจํา (Unambiguity and routine) ภารกิจท่ีมีระเบียบแบบแผนแนนอน 
(Methodological invariant) การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจใหประสบความสําเร็จ (Provides its 
own feedback concerning accomplishments) ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน (Intrinsically task 
satisfaction) และ 3) คุณลักษณะองคการ (Organizational characteristics) ไดแก ความเปนทางการ 
(Formalization: explicit plans, goals, and areas of responsibility) ความไมยืดหยุน (Inflexibility: rigid, 
unbending rules and procedures) กําหนดลักษณะเฉพาะและใหคําแนะนําเชิงรุกรวมท้ังกําหนดหนาท่ี
การงานของเจาหนาท่ีไวสูง (Highly specified and active advisory and staff functions) กลุมงานท่ีมีความ
ผูกพันใกลชิด (Closely knit, Cohesiveness work groups) รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา 
(Rewards outside the leader's control) ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Spatial 
distance between the leader and the subordinates) ซ่ึงจากงานวิจัยของ Kerr & Jermier (1978) (8) 
และ Philip M. Podsakoff & Scott B. MacKenzie (1995) (9) ศึกษาตัวแปรดานพฤติกรรมผูนํา การทดแทน
ความเปนผูนํา (Substitutes for leadership) ประกอบดวย คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Subordinate 
characteristics) คุณลักษณะภารกิจ (Task characteristics) และคุณลักษณะขององคการ (Organizational 
characteristics) พบวามีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 แนวคิดเร่ืองการทดแทนความเปนผูนํา เปนแนวคิดท่ีศึกษาพฤติกรรมท่ีสําคัญอีกแงมุม
หนึ่งของบุคลากรในหนวยงาน จะสงเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ผูวิจัยจึงนํา
แนวคิดของ Kerr & Jermier (1978) (8) เปนแนวคิดในการศึกษาการทดแทนความเปนผูนํา 
 กระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยงานภาครัฐถูกกําหนดอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติ 
(พ.ร.บ.) ปรับปรุง กระทรวง ทบวงกรม พ.ศ. 2545 ไววา “กระทรวงสาธารณสุข มีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับ
การสรางเสริมสุขภาพอนามัย การปองกัน ควบคุมและรักษาโรคภัย การฟนฟูสมรรถภาพของประชาชน
และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกระทรวงสาธารณสุขหรือสวน
ราชการท่ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย (2555) (10) แบงการบริหาร
ราชการออกเปน 2 สวน คือ ราชการสวนกลางและราชการบริหารสวนภูมิภาค การบริหารสวน
ภูมิภาคประกอบดวย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ  
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 สวนการบริหารงานในระดับอําเภอมีสาธารณสุขอําเภอเปนหัวหนาสวนราชการ สาย
บังคับบัญชาข้ึนตรงกับนายอําเภอ/ปลัดอําเภอ สาธารณสุขอําเภอ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ทางดานการบริหาร บังคับบัญชา ควบคุม ดูแลสงเสริมสนับสนุน กํากับติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีในสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และเจาหนาท่ีสาธารณสุขในระดับตําบล 
ซ่ึงในระดับตําบล ปจจุบันสถานีอนามัยยกฐานะเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) 
เม่ือ พ.ศ. 2555 สมัย ฯ พณฯ อดีตนายกรัฐมนตรี นายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ ชูชัย ศุภวงศ และคณะ (2552) 
(11) ปจจุบันกระทรวงสาธารณสุขมีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ัวประเทศ จํานวน 9,756 แหง 
ครอบคลุม 7,256 ตําบล 74,948 หมูบาน สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย (2555) (10)  
 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลทําหนาท่ีใหบริการประชาชนในพ้ืนท่ีใหครอบคลุม
ทุกดาน ท้ังดานสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษา การฟนฟูสภาพ และการจัดการปจจัยเส่ียง
ตอสุขภาพ ท้ังในระดับบุคคล ชุมชนและสังคมในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ เนนการใหบริการเชิงรุก โดยมี
ประชากรกลุมเปาหมายท่ีสําคัญนอกเหนือจากประชากรทั่วไปในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ คือ กลุมผูพิการ 
ผูสูงอายุ กลุมสตรีมีครรภ กลุมเด็ก และกลุมผูรับบริการดวยโรคเร้ือรัง โดยการปฏิบัติงานจะเนนการ
สรางความรวมมือกับชุมชนและองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการเยี่ยมบานการเสริมสรางศักยภาพ
ของครอบครัวและผูรับบริการในในการดูแลสุขภาพของตนเองอยางตอเนื่องและการใชเตียงท่ีบาน
ผูรับบริการแทนเตียงผูรับบริการในโรงพยาบาล (อภิญญา ตันทวีวงศ, 2552) (12)  
 จังหวัดบึงกาฬ พระราชบัญญัติต้ังจังหวัดบึงกาฬ (2554) (13) เปนจังหวัดท่ีต้ังใหมเม่ือ 
พ.ศ. 2554 อยูในเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ประกอบไปดวย จังหวัดเลย จังหวัด
หนองคาย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองบัวลําภู มีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงอยูภายใต
การบริหารสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จํานวน 554 แหง ใน 57 
อําเภอครอบคลุม 421 ตําบล 4,786 หมูบาน มีเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล 2,132 คน อัตรากําลังเฉล่ีย 3.8 คน พบวามีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ตกเกณฑเนื่องจากขาดอัตรากําลังเจาหนาท่ีสาธารณสุข 1 คนตอประชากร 1,250 คน จํานวน 34 แหง 
และพยาบาลวิชาชีพท่ีไมไดตามเกณฑ 1 คนตอประชากร 5,000 คน จํานวน 27 แหง สํานักตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 (2555) (14) 
 จากปญหาของเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีไมเพียงพอทําใหไมไดตามเกณฑ นอกจากจะสงผล
กับประชาชนท่ีมารับบริการในพื้นท่ีโดยตรงแลวยังสงผลตอเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีตองปฏิบัติภารกิจนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบ
ซ่ึงเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนมากจบการศึกษาจากสถาบัน 
การศึกษาท่ีไมเหมือนกัน ตําแหนงงาน ภารกิจบทบาทหนาท่ีจึงมีแตกตางกัน อยางไรก็ตามหาก
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เจาหนาท่ีมีภารกิจอ่ืนท่ีเรงดวนหรือติดราชการไมสามารถปฏิบัติงานได เจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลตองปฏิบัติภารกิจซ่ึงนอกเหนือจากบทบาทแทน 
 ในดานการตอบสนองนโยบายกระทรวงสาธารณสุข รพ.สต.ใกลชิดประชาชนมากท่ีสุด 
เจาหนาท่ีสาธารณสุขใน รพ.สต. มีสวนสําคัญทําใหนโยบายกระทรวงสัมฤทธ์ิผล ทําใหหนวยงาน
ตาง ๆ ท้ังในสวนกลาง สวนภูมิภาคและภาคีเครือขายตางท่ีเกี่ยวของ ประสานขอความรวมมือใน
เร่ืองรายงาน ผลงานตาง ๆ จากเจาหนาท่ีสาธารณสุขโดยตรงและทางออม ทําใหเพิ่มภารกิจเจาหนาท่ี
สาธารณสุขมากข้ึน ซ่ึงตองปฏิบัติหนาท่ีนอกเหนือบทบาทท่ีกําหนดท้ังส้ิน และจากความไมชัดเจน
ในการกําหนดบทบาทของ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ผอ.รพ.สต.) และภารกิจ
ท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขใน รพ.สต. ตองรวมกันรับผิดชอบใหเสร็จส้ิน การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
สาธารณสุข จึงตองใชหลักความเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพราะการปฏิบัติงานตามภารกิจให
บรรลุเปาหมาย ตองอาศัยความรวมมือกัน ความชวยเหลือกัน ความมีน้ําใจตอกัน ความสํานึกใน
หนาท่ีของตน และการคํานึงถึงผูอ่ืน ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนั้นเกิดจากสํานึก
ของแตละบุคคล และปจจัยอยางอ่ืนโดยเฉพาะภาวะผูนํา แตดวยขอจํากัดในการบริหารงานท่ียังไมมี
ความชัดเจนของผูทําหนาท่ี ผอ.รพ.สต. จึงอาจใชรูปแบบการทดแทนความเปนผูนําในการบริหารงาน 
ซ่ึงมีความสําคัญและจําเปนโดยเฉพาะอยางยิ่งจังหวัดท่ีจัดต้ังใหม คือ จังหวัดบึงกาฬ และเพื่อใหภารกิจ
ของ รพ.สต.ดําเนินการไดบรรลุตามนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนดูแล
สุขภาพประชาชนครอบคลุมพื้นท่ี 
 จากขอมูลดังกลาวพบวา ในการปฏิบัติงานบทบาท ผอ.รพ.สต. เจาหนาท่ีสาธารณสุข
ตองมีสวนรวมรับทราบดวยเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงศึกษาตัวแปรการ
ทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขใน รพ.สต. เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
เขต 10 โดยนําแนวคิดของ Kerr & Jermier (1978) (8) เปนแนวคิดในการศึกษาซ่ึงอาจมีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และผูวิจัยนําแนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie, Moorman 
& Fetter (1990) (6) เปนแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและจาก
การศึกษาในเร่ืองดังกลาวผูวิจัยยังคนไมพบผลการศึกษาการทดแทนความเปนผูนําในประเทศไทย 
ผูวิจัยจึงทําวิจัยเร่ืองนี้เพื่อนําผลวิจัยท่ีไดเปนขอมูลสําหรับผูบริหารเพื่อใชในการวางแผนและ
พัฒนาการดําเนินงานของหนวยใหมีประสิทธิภาพและเพื่อประโยชนของประชาชนในพื้นท่ีตอไป  
 
 
 
 



กอนคํา  พลวงค                          บทนํา / 6 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อ 
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 คนหาความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชกากระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 
  
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วิเคราะหระดับการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนํากับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10  

3. วิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรระหวางการทดแทนความเปนผูนํากับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10  
 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1. การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 

2. การทดแทนความเปนผูนํา สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการ ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 
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1.4 นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย  
 

1. การทดแทนความเปนผูนํา (Substitutes for leadership) หมายถึง ระดับความรูสึก
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีมีตอปจจัยท่ีทําหนาท่ีทดแทนความ
เปนผูนํา ประกอบไปดวย คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา คุณลักษณะภารกิจ และคุณลักษณะของ
องคการ ตามแนวคิดของ Kerr & Jermier (1978) (8) ดังตอไปนี้  
 คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) หมายถึง ระดับความรูสึก
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เปนพฤติกรรมสวนบุคคลท่ีมีอยูใน
ตัวของเจาหนาท่ีสาธารณสุขคนนั้น ๆ ซ่ึงประกอบไปดวย ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรม
และความรู การมุงเนนลักษณะอาชีพ การไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการใหรวมถึงความตองการเปนตัว
ของตัวเอง 
  ความสามารถประสบการณการฝกอบรมและความรู (Ability, Experience, 
Training and knowledge) หมายถึง ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ี สามารถปฏิบัติงานได
ดวยตนเอง โดยนําเอาความรู ความสามารถ ประสบการณและการฝกอบรมท่ีนําความรูมาประยุกตใช
ทํางานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
  ความตองการเปนตัวของตัวเอง (Need for independence) หมายถึง ระดับ
ความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีไมตองการพึ่งพาคนอ่ืนหรือขอความชวยเหลือจากใคร เม่ือมี
ปญหาเกิดข้ึนในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและพรอมท่ีจะแกไขปญหานั้นดวยตัวเอง 
  มุงเนนลักษณะอาชีพ (Professional orientation) หมายถึง ระดับความรูสึก
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุข ท่ีมีความชํานาญในงานตนเองหรือหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให (Indifference to organizational rewards) 
หมายถึง ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยไมตองการผลตอบแทน
หรือหวังจะไดรางวัลใด ๆ จากโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลที่ตนเองปฏิบัติงานอยู 
 คุณลักษณะภารกิจ (Task characteristics) หมายถึง ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีมีตอลักษณะภารกิจงานดานตาง ๆ ท่ีไดปฏิบัติต้ังแตอดีต
จนถึงปจจุบัน ประกอบไปดวย ภารกิจงานประจํา การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ ความพึงพอใจ
ภารกิจท่ีอยูภายใน 
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  ภารกิจประจํา (Routinization tasks) หมายถึง ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีทราบในงานท่ีตองปฏิบัติวาเปนอยางไร มีกิจกรรม
อะไรบางท่ีตองปฏิบัติ 

  การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ (Task feedback) หมายถึง ระดับ
ความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ทราบผลงานของตนเองท่ี
ไดปฏิบัติวาเปนอยางไร 
  ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน (Intrinsic task satisfaction) หมายถึง ระดับ
ความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในการไดใชศักยภาพใน
การทํางานใหสําเร็จ  
 คุณลักษณะขององคการ (Organizational characteristics) หมายถึง ระดับความรูสึกของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีมีตอหนวยงานซ่ึงประกอบไปดวย องคการ
ท่ีเปนทางการ ความไมยืดหยุนขององคการ การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี กลุมท่ีมีความผูกพัน
ใกลชิด รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนําและความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 
  องคการที่เปนทางการ (Organizational formalization) หมายถึง ระดับความ 
รูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีหนวยงานมีการวางแผน กําหนด
เปาหมาย วัตถุประสงค กฎระเบียบและวิธีปฏิบัติรวมถึงหนาท่ีความรับผิดชอบในหนวยงานเปนลาย
ลักษณอักษรไวอยางชัดเจน 

  ความไมยืดหยุนขององคการ (Organizational inflexibility) หมายถึง ระดับ
ความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีตองปฏิบัติตามนโยบาย 
กฎระเบียบ ถือวาเปนส่ิงท่ีทุกคนจะตองใหความเคารพ ยึดถือและปฏิบัติอยางเครงครัด 
  การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี (Advisory/Staff support) หมายถึง 
ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีไดรับคําแนะนําท่ี
เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน  

  กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด (Cohesiveness group) หมายถึง ระดับความรูสึก
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ
และการทํางานเปนหนึ่งเดียวกันรวมท้ังความสามัคคีท่ีมีตอกันภายในองคการ 
  รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา(Rewards outside the leader's 
control) หมายถึง ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีมีและ
ใชทรัพยากร (เชน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ) ท่ีมีอยูแลวสําหรับการปฏิบัติงานโดยไมสนใจในรางวัล
หรือส่ิงตอบแทนจากผูบังคับบัญชา 
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  ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Spatial distance 
between the leader and the subordinate) หมายถึง ระดับความรูสึกของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาท่ีทํางานรวมกันแตไมคอยมีการประสานงาน
และการพบปะพูดคุยกันไดพบปะพูดคุยกัน  

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational citizenship behavior)
หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ นอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ี
กําหนดไว ซ่ึงไมไดรับอิทธิพลจากส่ิงตอบแทนหรือรางวัลจากองคการ โดยสงผลตอประสิทธิผล
ขององคการ ในการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการคร้ังนี้ใชแนวคิดของ Podsakoff, 
Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) ประกอบไปดวย 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการมุงผลเพื่อ
ผูอ่ืน (Altruism) พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา 
(Sportsmanship) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic 
virtue) ดังนี้ 
  พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขในการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานเม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน ท้ังผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา  
  พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขในการปฏิบัติตามนโยบายและระเบียบขององคการ ปฏิบัติหนาท่ีของตนจน
เสร็จส้ินการตรงตอเวลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับการทํางานสวนตัว และการดูแลสมบัติของ
องคการ  
  พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุข ท่ีแสดงถึงความอดทนอดกล้ันเม่ือมีปญหาเกิดข้ึนดวยความเต็มใจ  
  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาท่ี
สาธารณสุข ในการคํานึงถึงผูอ่ืนเคารพสิทธิของผูอ่ืน สุภาพออนนอม และมีความเกรงใจ เพื่อปองกัน
ไมใหเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน  
  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขท่ีมีความเต็มใจและสนใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมขององคการ มีความรับผิดชอบ ปรับปรุงและ
ชวยเหลือองคการ 

3. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง สถานบริการสาธารณสุขของรัฐ สังกัด
กระทรวงสาธารณสุขท่ีใหบริการดานสาธารณสุขแกประชาชนในระดับตําบลหรือหมูบานท่ีไดรับ
การยกระดับเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล/โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพเฉลิมพระเกียรติ
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ตําบล มีหนาท่ีรับผิดชอบจัดบริการดานสาธารณสุข ซ่ึงประกอบไปดวย การปองกันโรค การสงเสริม
สุขภาพ การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ ท่ีตอบสนองความจําเปนทางดานสาธารณสุขข้ัน
พื้นฐานของประชาชน มีความเช่ือมโยงตอเนื่องของกิจกรรมดานสุขภาพในลักษณะองครวม บูรณาการ
ประชาชนเขาถึงบริการไดอยางสะดวก โดยการปฏิบัติงานจะเนนการสรางความรวมมือกับชุมชนและ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในการเยี่ยมบานการเสริมสรางศักยภาพของครอบครัวและผูรับบริการ 
ในการดูแลสุขภาพของตนเอง การดูแลอยางตอเนื่อง และการใชเตียงท่ีบานผูรับบริการแทนเตียง
โรงพยาบาล (Home ward) 

4. เจาหนาท่ีสาธารณสุข หมายถึง เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติในโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลในเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ท่ีเปน ขาราชการ ลูกจางประจําและ
พนักงานราชการ (พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการจางตามสัญญาจาง โดยไดรับคาตอบแทน
จากงบประมาณ ของสวนราชการ เพื่อเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานใหกับสวนราชการนั้น) 
ปฏิบัติงานในตําแหนง ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล นักวิชาการสาธารณสุข พยาบาล
เวชปฏิบัติหรือพยาบาลวชิาชีพ พยาบาลเทคนิค นักวิชาการสาธารณสุข เจาพนักงานสาธารณสุข นักวิชาการ
ทันตสาธารณสุข เจาพนักงานทันตสาธารณสุข นักวิชาการการแพทยแผนไทย เจาพนักงานธุรการ 
ผูชวยเจาหนาท่ีสาธารณสุข พนักงานสุขภาพชุมชน ที่ปฏิบัติงานจริงในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลแหงนั้น ต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป 

5. เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 หมายถึง การจัดกลุมจังหวัดในความ 
รับผิดชอบ เพื่อติดตาม กํากับ และประเมินผลงานตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข มีท้ังหมด 5 
จังหวัด ไดแก จังหวัดหนองคาย จังหวัดเลย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองบัวลําภูและจังหวัดบึงกาฬ 
 
 

1.5 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแก   
 การทดแทนความเปนผูนํา แนวคิดของ Kerr & Jermier (1978) (8) ประกอบไปดวย 
  คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics)  

1. ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู (Ability, experience, 
training and knowledge)  

2. มุงเนนลักษณะอาชีพ (Professional orientation)  
3. ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให (Indifference to organizational rewards)  
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4. ความตองการเปนตัวของตัวเอง (Need for independence)  
 
  คุณลักษณะภารกิจ (Task characteristics)  

5. ภารกิจงานประจํา (Routinization tasks)  
6. การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ (Task feedback)  
7. ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน (Intrinsic task satisfaction)  

 
   คุณลักษณะขององคการ (Organizational characteristics)  

8. องคการที่เปนทางการ (Organizational formalization)  
9. ความไมยืดหยุนขององคการ (Organizational inflexibility)  
10. การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี (Advisory/Staff support)  
11. กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด (Cohesiveness group)  
12. รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา (Rewards outside the leader's 

control)  
13. ความหางเหนิระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Spatial distance 

between the leader and the subordinates) 
  
 2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ(Organizational citizenship behavior) แนวคิด
ของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) ประกอบไปดวย 5 ดาน  

1. พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (Altruism) 
2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) 
3. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) 
4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) 
5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
          ตัวแปรอิสระ                                         ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย เร่ือง “การทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10” 

X การทดแทนความเปนผูนํา (Substitutes for leadership) 
Kerr & Jermier (1978) (8) 

Y พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 

(Organizational 
citizenship behavior) 

Podsakoff, Mackenzie, 
Moorman & Fetter (1990) 

X1 คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) 

1. ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู
(Ability, experience, training and knowledge) 

2. ความตองการเปนตัวของตัวเอง(Need for independence) 
3. มุงเนนลักษณะอาชีพ(Professional orientation) 
4. ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให (Indifference to 

organizational rewards) 
X2 คุณลักษณะภารกิจ (Task characteristics) 

5. ภารกิจงานประจํา (Routinization tasks) 
6. การปอนขอมูลยอนกลับเก่ียวกับภารกิจ (Task feedback) 
7. ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน (Intrinsic task satisfaction) 
X3 คุณลักษณะขององคการ (Organizational characteristics) 

8. องคการท่ีเปนทางการ(Organizational formalization) 
9. ความไมยืดหยุนขององคการ(Organizational inflexibility) 
10. การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี (Advisory/Staff 

support) 
11. กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด(Cohesiveness group) 
12. รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา (Rewards 

outside the leader's control) 
13. ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  

(Spatial distance between the leader and the subordinates) 

Y1 พฤติกรรมการมุงผลเพ่ือ 
      ผูอื่น (Altruism) 
Y2 พฤติกรรมการสํานึกใน 
     หนาท่ี (Conscientiousness) 
Y3 พฤติกรรมการมีน้ําใจ 
     นักกีฬา (Sportsmanship) 
Y4 พฤติกรรมการคํานึงถึง 
     ผูอื่น (Courtesy)  
Y5 พฤติกรรมการใหความ 
      รวมมือ (Civic virtue) 
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 ในบทนี้ ผูวิจัยไดกลาวถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหา กรอบแนวคิดการ
วิจัยไดจากการทบทวนวรรณกรรม มีตัวแปรอิสระ คือ การทดแทนความเปนผูนํา ตัวแปรตาม คือ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยมีคําถามการวิจัยในคร้ังนี้วาระดับและความสัมพันธ
ของการทดแทนความเปนผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 เปน
อยางไรรวมถึงสามารถอธิบายถึงความผันแปรไดหรือไม และมีวัตถุประสงคของการวิจัย คือ เพื่อ
คนหาความสัมพันธและวิเคราะหระดับ วิเคราะหความสัมพันธรวมถึงวิเคราะหความสามารถในการ
อธิบายความผันแปรระหวางการทดแทนความเปนผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุข รพ.สต. ในเขต 10 สําหรับประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัยคร้ังนี้นั้น 
ผูบริหารสามารถนําขอมูลท่ีไดไปใชในการวางแผนและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและกอใหเกิดผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับ
หนวยงานและประชาชนอยางสูงสุดสําหรับรายละเอียดท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยนําเสนอในบทท่ี 2 ตอไป 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยเร่ืองการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อใชเปน
แนวทางในการวิจัย โดยนําเสนอเปนลําดับ ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 การทดแทนความเปนผูนํา 
 สวนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
 สวนท่ี 3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 สวนท่ี 4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 การทดแทนความเปนผูนํา 
 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการทดแทนความเปนผูนํา 
 Kerr (1977) (15) ไดช้ีใหเห็นวา ตัวแปรของสถานการณบางอยางสามารถท่ีจะทดแทน
พฤติกรรมของผูนําได ซ่ึงไดอธิบายถึงคุณลักษณะพิเศษ ท่ีทําใหความสามารถของผูนําเปนกลางและ
การทดแทนความเปนผูนํา มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของกลุมและผลของการปฏิบัติงาน 
ประกอบไปดวย 3 คุณลักษณะ รวม 14 ดาน ดังนี้ 

1. คุณลักษณะในตัวของผูใตบังคับบัญชา (In the subordinate) ประกอบ
ไปดวย  

1.1 ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู 
(Ability, experience, training and knowledge)  

1.2 มุงเนนลักษณะอาชีพ (Professional orientation)  
1.3 ความตองการเปนตัวของตัวเอง (Need for independence)  
1.4 ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให (Indifference to 

organizational rewards) 
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2. คุณลักษณะในภารกิจ (In the task) ประกอบไปดวย  
2.1 ภารกิจท่ีทําเปนประจํา (Repetitiveness and unambiguity)  
2.2 ภารกิจมีระเบียบแบบแผนชัดเจน (Methodological invariance)  
2.3 มีความพึงพอใจภายใน (Intrinsic satisfaction)  
2.4 การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจใหประสบความ 

สําเร็จ (Task-provided feedback on accomplishments)  
3. คุณลักษณะในองคการ (In the organization) ประกอบไปดวย  

3.1 ความเปนทางการ (Formalization)  
3.2 ความไมยืดหยุน (Inflexibility)  
3.3 ใหความสําคัญเปนพเิศษและเปนท่ีปรึกษาหรือใหกําลังใจ

เจาหนาท่ี(Highly specified and active advisory or staff functions)  
3.4 กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด (Closely knit and cohesiveness 

work groups)  
3.5 รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา (Rewards 

outside the leader's control)  
3.6 ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

(Spatial distance between the leader and the subordinates)  
 
  Kerr & Jermier (1978) (16) ไดทําการศึกษาทฤษฎีการทดแทนภาวะผูนํา โดยไดพัฒนา
รูปแบบของสถานการณท่ีลดความสําคัญของผูนําและไดแยกแยะความแตกตางของตัวแปรทางสถานการณ 
2 อยาง คือ การทดแทน (Substitutes) และการทําใหเปนกลาง (Neutralizers) 

1. การทดแทน (Substitutes) จะทําใหพฤติกรรมของผูนําไมจําเปน และ
เกินความตองการเชนเดียวกับท่ีไดกลาวมาแลวขางตน คือการท่ีผูใตบังคับบัญชาเขาใจและรูบทบาท
ของตนเองไดเปนอยางดี มีแรงจูงใจท่ีดี และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานท่ีตนทําอยู 

2. การทําใหเปนกลาง (Neutralizers) จะเปนภาวะของงาน หรือองคการ
ท่ีเปนอุปสรรคขัดขวางไมใหผูนําทํางานในแนวทางท่ีไววางใจ หรือทําใหมีประสิทธิภาพการทํางาน
ของผูนําไรผล เชน การท่ีผูนําขาดอํานาจหนาท่ีในการใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
หรือการท่ีผูใตบังคับบัญชาขาดความสนใจในส่ิงตอบแทนพิเศษท่ีผูนําเสนอใหไดอธิบายถึงคุณลักษณะ 
ที่ทําใหความสามารถของผูนําเปนกลางและการทดแทนความเปนผูนําซ่ึง มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานของกลุมและผลของการปฏิบัติงานมี 3 คุณลักษณะ รวม 14 ดาน ดังตอไปนี้ 
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1) คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา (Characteristic of the 
subordinate) ประกอบดวย 

(1) ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและ
ความรู (Ability, experience, training and knowledge)  

(2) ความตองการเปนตัวของตัวเอง (Need for independence) 
(3) มุงเนนลักษณะอาชีพ (Professional orientation)  
(4) ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให (Indifference 

toward organizational rewards) 
2) คุณลักษณะของภารกิจ (Characteristic of the task) ประกอบ

ไปดวย  

(5) ภารกิจท่ีทําเปนประจํา (Unambiguity and routine)  
(6) ภารกิจมีระเบียบแบบแผนชัดเจน (Methodological 

invariant)  
(7) การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจใหประสบ

ความสําเร็จ (Provides its own feedback concerning accomplishments) 
(8) ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน (Intrinsically 

task satisfaction)  
3) คุณลักษณะขององคการ (Characteristic of In the organization) 

ประกอบไปดวย  
(9) ความเปนทางการ (Formalization: explicit plans, 

goals and areas of responsibility)  
(10) ความไมยืดหยุน (Inflexibility: rigid, unbending 

rules and procedures)  
(11) ใหความสําคัญเปนพิเศษและเปนท่ีปรึกษาหรือ

ใหกําลังใจเจาหนาท่ี (Highly specified and active advisory and staff functions)  
(12) กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด  (Closely knit, cohesiveness 

work groups)  
(13) รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา 

(Rewards outside the leader's control)  
(14) ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ-

บัญชา (Spatial distance between the leader and the subordinates)  
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 Bateman (1993) (17) ไดกลาวถึงสถานการณท่ีลดบทบาทของผูนําในองคการลง ซ่ึงใน
บางคร้ังผูนําไมจําเปนท่ีจะตองทําหนาท่ีในการนํา หรืออาจไมสามารถเปนผูนําไดเลยและอาจ
กลายเปนผูท่ีมีอิทธิพลนอย ไรซ่ึงความสามารถหรือไมจําเปนสําหรับองคการนั้น ๆ 
 สถานการณเหลานี้ ไดแก พฤติกรรมการดูแลกันเองในกลุม ซ่ึงจะลดบทบาทของผูนํา 
ท่ีเนนการเอาใจใสตอคนงานลง หากกลุมมีความใกลชิดสนิทสนมกันมาก มีการติดตอประสานงาน
กันในสมาคมวิชาชีพนั้น ๆ อยางใกลชิด มีความพึงพอใจในงานสูง หรือเกิดความหางเหินกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาแลว ความสําคัญของผูนําจะลดลง เชน แพทยท่ีทํางานในโรงพยาบาล มักทํางานโดย
อิสระ ไมตองการการดูแลเอาใจใสจากผูบริหารโรงพยาบาล เชนเดียวกันกับการลดความสําคัญของ
ผูนําท่ีเนนงาน ถาหากผูใตบังคับบัญชามีประสบการณและความสามารถในวิชาชีพของตน เชน นักบัญชี
จะทําตามกฎเกณฑในวิชาชีพของตนเองอยางเครงครัด โดยไมตองการคําแนะนํา หรือการแทรกแซง
จากผูบริหารโดยไมจําเปน อาจารยมหาวิทยาลัย เปนกรณีหนึ่งท่ีไมตองการการแทรกแซงจากผูบริหาร
โดยไมจําเปน การทํางานจะมีลักษณะแบบตางคนตางทํา ทุกคนมีอิสระเต็มท่ี บางคร้ังอาจกอใหเกิด
การย่ําอยูกับท่ี โดยไมเกิดการพัฒนาในดานวิชาการ อาจเรียกสภาพเชนนี้วา รังนกพิราบ “Pigeonholes” ใน
สถานการณท่ีงานถูกทําใหเปนมาตรฐาน หรือถูกควบคุมโดยเคร่ืองจักรจะทําใหอิทธิพลของผูนํา
ลดลงได  
 Yukl (1994) (18) สถานการณทดแทนภาวะผูนํา จะทําใหรูวาเม่ือใดท่ีผูนําจะสามารถมี
อิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชาได ทําใหผูนําทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หากผูนํา
สามารถพัฒนาใหเกิดสถานการณเชนนี้ไดในองคการแลว ผูนําจะใชเวลานอยลงในการกํากับดูแล 
หรือใชอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และสามารถนําเวลาวางเหลานั้นไปทําหนาท่ีหรือแสดงบทบาท
ท่ีสําคัญอยางอ่ืนไดมากยิ่งข้ึน และไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการทดแทนความเปนผูนําและการทําให
ภาวะผูนําเปนกลางไวโดยอาศัยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. ลักษณะของผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวย 
1.1 ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู 
1.2 มุงเนนลักษณะอาชีพ 
1.3 ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให 

2. โครงสรางของงาน 
2.1 ภารกิจงานประจํา 
2.2 การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ 
2.3 ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน 
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3. ลักษณะขององคการ 
3.1 กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด 
3.2 รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา 
3.3 องคการที่เปนทางการ 
3.4 ความไมยืดหยุนขององคการ 
3.5 ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ-

บัญชา  
 Stephen P Robbins & Timothy A Judge (2010) (19) กลาววา การทดแทนความเปน
ผูนํา หมายถึง ปจจัยเชิงสถานการณ ประกอบดวย ลักษณะสวนบุคคล เชน ประสบการณ การฝกอบรม 
ความตองการเปนตัวของตัวเอง มุงเนนลักษณะอาชีพ การไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให 
ลักษณะงาน เชน การมีโครงสรางงานชัดเจน ความพอใจในงาน และลักษณะองคการ เชน ความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ ความเปนทางการขององคการ ซ่ึงปจจัยเหลานี้สามารถทําหนาท่ี
แทนผูนํา ทําใหผูนําไมมีความจําเปน 

 Dubin (2005) (20) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง ปจจัยบางอยางมีอิทธิพล
ทําใหผูนําเปนกลางหรือไมมีความจําเปนและปจจัยดังกลาวประกอบดวย 

1. คุณลักษณะสมาชิกในกลุม (Group member characteristic) ไดแก ความ 
สามารถ ประสบการณ การฝกอบรม (Ability, experience, training) การมุงลักษณะอาชีพ (Professional 
orientation)  

2. คุณลักษณะภารกิจ (Task characteristics) ไดแก ความมีระเบียบแบบ
แผนชัดเจน (standardized methods) ผลสะทอนของงาน (Jobs with built-in feedback) และ ความพึงพอใจ
ในงานท่ีมาจากขางใน (Intrinsically satisfying work) 

3. คุณลักษณะขององคการ (Organizational characteristics) ไดแก องคการ
มีเปาหมายและแผนงานท่ีชัดเจน (Explicit plans and goals) กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด (Cohesiveness 
work groups)  
 มัลลิกา ตนสอน (2544) (21) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง การทดแทน 
(Substitutes) เปนตัวแปรเชิงสถานการณ ท่ีทําใหภาวะผูนําไมจําเปนตอการทํางานของกลุม การทดแทน
ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ เชน ลักษณะงานองคการหรือกลุมท่ีสามารถทําใหพนักงานมีความเขาใจ
กับบทบาทและงานท่ีชัดเจน ตลอดจนชักจูงใหบุคคลทํางาน เพื่อบรรลุเปาหมายของกลุม โดยไม
ตองมีผูนําอยางเปนทางการ โดยท่ีตัวแปรเชิงสถานการณจะยกเลิกพฤติกรรมผูนําหรือปองกันผูนํา
จากการแสดงพฤติกรรม ซ่ึงเรียกวา “สถานะเปนกลาง (Neutralizers) ซ่ึงจะประกอบดวยพนักงาน
หรือกลุม 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                 วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 19 

 พัณณา ยาวิราช (2549) (22) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง ผูนําท่ีไมตองการ
ส่ังการใด ๆ แกพนักงาน การทํางานของผูนํามีความสําคัญนอยลงและมีผลในทางบวกตอพนักงาน 
ถาหากพนักงานมีประสบการณและมีความสามารถมากเพราะพนักงานไดรับทราบขอมูลจาก
คอมพิวเตอรหรือจากกฎระเบียบท่ีเครงครัดอยูแลว ผูนําไมจําเปนตองบอกพนักงานวาจะตองทํา
อะไรบาง พนักงานจะทราบเอง ผูนําควรใชเวลาในการทําภารกิจอ่ืนท่ีสําคัญกวา 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2549) (23) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง ปจจัย
ตางๆในการกําหนดการทํางานซ่ึงอํานวยการใหเกิดความพยายามในการทํางานโดยไมตองใชผูนํา 
ตามทฤษฎีนี้จะเกี่ยวของกับงานของ Steven Kerr and John Jermier 
 การทดแทน (Substitutes) เปนตัวแปรเชิงสถานการณซ่ึงทําใหพฤติกรรมผูนําเปนส่ิงท่ี
ไมจําเปน การทดแทนประกอบดวยลักษณะบางประการของพนักงาน ลักษณะงาน องคการ หรือ
กลุมท่ีสามารถทําใหพนักงานมีความเขาใจกับบทบาทและงานชัดเจน ตลอดจนจูงใจใหทํางานบรรลุ
เปาหมายกลุมโดยไมเปนผูนําท่ีเปนทางการ ตัวอยาง เม่ือพนักงานมีการฝกอบรมจะสามารถทดแทน
พฤติกรรมผูนําได ในบางคร้ังสมาชิกของกลุมจะทํางานเปนผูนําท่ีไมเปนทางการ โดยไมมีผูบริหาร
ท่ีเปนทางการ ตัวแปรเชิงสถานการณจะยกเลิกพฤติกรรมผูนําหรือปองกันผูนําจากการแสดงพฤติกรรม
เฉพาะอยางซ่ึงเรียกวา ผูเปนกลาง (Neutralizers) ผูเปนกลางจะประกอบดวยพนักงานหรือกลุมเม่ือ
พนักงานไมเห็นคุณคาของรางวัลท่ีนําเสนอหรือเม่ือผูบริหารไมอยูในตําแหนงท่ีจะเสนอรางวัลแลว
พฤติกรรมผูนําจะมีผลกระทบตอการทํางานของพนักงานคอนขางนอย 
 สมยศ นาวีการ (2549) (24) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง คุณลักษณะท่ี
นาสนใจในบางสถานการณพฤติกรรมผูนําไมมีประสิทธิภาพหรือไมจําเปน ส่ิงทดแทนความเปน
ผูนําจะทําใหสไตลความเปนผูนําไมจําเปนหรือซํ้าซาก ตัวอยางเชน ผูใตบังคับบัญชามีวิชาชีพสูงท่ีรู
วาตองทํางานของพวกเขาอยางไร ไมตองการผูนําท่ีมุงงานเลย 
 ธวัช บุณยมณี (2550) (25) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง บางคร้ังผูนําไมได
นําหรือสถานการณไมเอ้ืออํานวย ใหผูนําใชความสามารถในการนําอยางมีประสิทธิผล สถานการณ
ทําใหภาวะผูนําไมมีความจําเปนหรือมีผลกระทบเพียงเล็กนอยตอผูตาม ทฤษฎีการทดแทนภาวะผูนํา 
เสนอวาในบางคร้ังภาวะผูนําตามสายการบังคับบัญชาหรือตามลําดับช้ัน (Hierarchical Leadership) ไมมี
ความสําคัญ John Jermier และคณะยืนยันวาปจจัยท่ีสามารถทดแทนภาวะผูนํามีดังนี้ (Schermerhorn, 
Hunt & Osborn, 2005: 251-252); Bateman & Snell, 2004: 382  

1. ลักษณะสวนบุคคล (Characteristics of individuals) หมายถึง ลักษณะ
สวนบุคคลของผูตาม ไดแก  
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1.1 ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรม และความรู
สามารถทดแทนภาวะผูนําแบบมุงงาน กลาวคือ หากผูตามมีประสบการณมาก มีความสามารถมาก
และการอบรมมาอยางดี ผูนําไมจําเปนตองบอกแกผูตามวาตองทําอะไร หรือทําอยางไรจึงจะไดผล 
ภาวะผูนําท่ีมุงการปฏิบัติงานจะมีความสําคัญนอยหรือมีผลกระทบตอผูตามในทางบวกนอย 

1.2 มุงเนนลักษณะอาชีพ (Professional orientation) สามารถ
ทดแทนภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุน อาทิแพทยท่ีมุงทํางานวิชาชีพ และ
ทํางานอยางอิสระ จะไมตองการแรงสนับสนุนทางสังคม จากผูบริหารโรงพยาบาล 

1.3 ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให สามารถลบลางภาวะ
ผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุน กลาวคือ หากผูตามไมใสใจไมสนใจหรือไมแยแสตอ
รางวัลตาง ๆ ขององคการภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุนจะไมมีอิทธิพลตอเขา 

2. ลักษณะของงาน (Characteristics of job) ไดแก  
2.1 องคการที่เปนทางการ สามารถทดแทนภาวะผูนําแบบ

มุงงาน 
2.2 ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน สามารถทดแทนภาวะ

ผูนําแบบสนับสนุน อาทิ จากตัวอยางแพทยท่ีกลาวถึงตอนตนหากแพทยผูนี้มีความสุขในการทํางาน
วิชาชีพดวย เขาจะไมตองการแรงสนับสนุนทางสังคมจากผูบริหารโรงพยาบาล 

3. ลักษณะขององคการ (Characteristics of organization) ไดแก 
3.1 กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด สามารถทดแทนภาวะผูนาํ

แบบมุงงานและภาวะแบบสนับสนุน 
3.2 รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา สามารถ

ลบลางภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุน กลาวคือ ถาผูนํามีอํานาจนอย ภาวะผูนํา
แบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุนจะไมมีอิทธิพลตอผูตาม 

3.3 ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
สามารถลบลางภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุน กลาวคือ หากผูนําอยูหางไกลจาก
ผูตาม ภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบสนับสนุนจะไมมีอิทธิพลตอผูตาม 
 แนวคิดของการทดแทนภาวะผูนํา บงช้ีใหทราบวา เม่ือใดผูนําควรใชภาวะผูนําหรือควรมี/
ควรใชอิทธิพล (Influence) ตอผูตาม และเปนประโยชนอยางมากในการเตรียมการและกําหนดแนว
ทางการบริหารจัดการเพ่ือใหการปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ถาผูนําสามารถ
พัฒนาสถานการณในการทํางานใหสมาชิกองคการมีการทดแทนภาวะผูนําได ผูนําจะใชเวลานอยใน
การส่ังการ ผูนําจะมีเวลาเหลือเพื่อไปทํางานอยางอ่ืนท่ีสําคัญกวา  
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 วิภาส ทองสุทธ์ิ (2552) (26) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง พฤติกรรม
ผูนําเปนส่ิงไมจําเปน การทดแทนประกอบไปดวยลักษณะบางประการของพนักงาน ลักษณะงาน
ขององคการหรือกลุมท่ีสามารถทําใหพนักงานมีความเขาใจกับบทบาทและงานท่ีชัดเจนตลอดจนจูง
ใจใหทํางานบรรลุเปาหมายกลุมโดยไมเปนผูนําท่ีเปนทางการ ตัวอยางเม่ือพนักงานมีการฝกอบรม
จะสามารถทดแทนพฤติกรรมผูนํา 
 สุพานี สฤษฎวานิช (2552) (27) กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง ในบาง
สถานการณผูนําจะไมมีความสําคัญ หรือสามารถทดแทนไดจากปจจัยตาง ๆ ประกอบดวย ปจจัย
ดานผูตาม ตัวอยางเชน ถาผูตามมีความรูความสามารถ มีประสบการณในการทํางาน หรือไดรับการ
ฝกอบรมพัฒนามาอยางดี อาจไมตองการผูนํามาทําหนาท่ีในการนํา ปจจัยในเร่ืองงาน ตัวอยางเชน 
ถางานนั้นเปนงานท่ีมีความชัดเจน เปนระเบียบแบบแผน เปนมาตรฐานหรือทําซํ้าๆเหมือนเดิม การ
นําก็ไมจําเปน และปจจัยในระดับองคการ ตัวอยางเชน กลุมงานมีแรงยึดเหนี่ยวสูง ก็อาจสามารถ
ชวยเหลือกัน รวมมือกัน 
 กลาววา การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง ในบางสถานการณผูนําอาจจะไมมีความสําคัญ 
หรือสามารถทดแทนไดจากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ 

1. ปจจัยดานตัวผูตาม เชน 
1.1 ถาผูตามมีความรูความสามารถ มีประสบการณในการ

ทํางาน หรือไดรับการฝกอบรมพัฒนามาเปนอยางดี อาจไมตองการผูนํา มาทําหนาท่ีในการนํา 
1.2 ถาผูตามมีความเปนมืออาชีพ หรือเปนนักวิชาชีพ เชน 

ทนายความ วิศวกร แพทย ผูนําก็จะไมมีความสําคัญ 
1.3 หรือถาผูตามตองการความเปนอิสระ ไมชอบการถูก

ควบคุม ไมชอบมีผูบังคับบัญชา เขาก็ไมตองการผูนํา 
1.4 หรือผูตามท่ีมีความเช่ือในอํานาจการควบคุมภายใน

ของตนเอง (Internal locus of control) จะไมตองการผูนํา เพราะเขาเช่ือวาเขาสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ท่ี
จะเกิดกับตัวเขาได 

2. ปจจัยในเร่ืองงาน เชน 
2.1 ถางานนั้นเปนงานท่ีมีความชัดเจน เปนระเบียบแบบแผน 

เปนมาตรฐานหรือทําซํ้า ๆ เหมือน ๆ เดิม การนําก็อาจไมจําเปน 
2.2 หรือถางานนั้นกอใหเกิดรางวัลภายใน เชน งานวิจัย 

หรืองานเขียนหนังสืองานพวกน้ีตองการอิสระและผูปฏิบัติสามารถไดรับขอมูลยอนกลับจากการ
ทํางาน งานเหลานี้จึงมีรางวัลภายในจากการทํางานนั้น ๆ ได ไมตองเนนรางวัลจากผูนําเทาไรนัก 
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3. ปจจัยในระดับองคการ เชน 
3.1 องคการที่มีวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ชัดเจน เชน มี

การนําการบริหารงานตามเปาหมาย (MBO) มาใช 
3.2 กลุมงาน มีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง ก็จะสามารถชวยเหลือ

กัน รวมมือกัน 
3.3 การจัดการทีมงานดวยตนเอง (Self managed teams) 

จะไมตองการผูนํา เพราะทีมงานจะบริหารกิจกรรมตาง ๆ ของทีมเอง 
 วิเชียร วิทยอุดม (2554) (28)โมเดลการแทนท่ีผูนํา (The leader substitute model) ในบาง
สถานการณความเปนผูนําไมมีความจําเปนเพราะเกิดการแทนท่ีผูนําข้ึนมา การแทนท่ีผูนํา (Leader 
substitute model) คือสถานการณท่ีความมีอํานาจของผูนําและความเปนผูนําไมมีความจําเปนเลยใน
สถานการณท่ีเกิดข้ึนตามเฉพาะปจจุบันทันดวน เปนทฤษฎีท่ีเกิดข้ึนอยางไมคาดฝน ซ่ึงในบางคร้ัง
อาจจําเปนตองทําหนาท่ีในการนําโดยไมมีผูนําท่ีมีประสบการณหรือความชํานาญอยู อันเปน
สถานการณท่ีสมาชิกในองคการสามารถทํางานของตนโดยปราศจากการใชอํานาจเหนือพวกเขา 
การแทนท่ีผูนําจัดเปนผูนําตามสถานการณเฉพาะท่ีในบางสถานการณความเปนผูนําท่ีไมมีความ
จําเปน จึงอาจนับไดวาทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีตามสถานการณ (Contingency theory) ไดเชนกัน 
 ภูษิตา อินทรประสงค (2555) (29) กลาวถึง ทฤษฎีการทดแทนความเปนผูนําไววา การ
ทดแทน (Substitutes) เปนตัวแปรเชิงสถานการณซ่ึงทําใหพฤติกรรมผูนําเปนส่ิงไมจําเปน การ
ทดแทนประกอบไปดวย ลักษณะบางประการของพนักงาน กลุม หรือลักษณะองคการ ท่ีสามารถทํา
ใหพนักงานมีความเขาใจกับบทบาทและงานไดชัดเจน และจูงใจใหทํางานไดบรรลุเปาหมาย สมาชิก
ของกลุมจะทํางานเปนผูนําแบบไมเปนทางการ 
 จากความหมายท่ีนักวิชาการไดกลาวถึงการทดแทนความเปนผูนํา ผูวิจัยสรุปวา การ
ทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง สถานการณบางอยางผูใตบังคับบัญชาสามารถทําหนาท่ีเปนผูนํา
แบบไมเปนทางการและสามารถทําใหภารกิจบรรลุเปาหมายโดยท่ีผูนําไมมีความจําเปน ประกอบดวย
ปจจัยตาง ๆ ไดแก คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา เชน เม่ือผูใตบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรมจน
เกิดความรูเปนอยางดี มีประสบการณ มีความสามารถ มีความสุขกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพและรู
วาตองทํางานอยางไรและมีอิสระในการทํางาน คุณลักษณะภารกิจ เชน มีความพึงพอใจในภารกิจท่ี
ปฏิบัติหรือถางานนั้นเปนมาตรฐานซํ้า ๆ  เหมือนเดิม มีความชัดเจน เปนระเบียบแบบแผน และคุณลักษณะ
ขององคการ เชน การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความสามัคคีกลมเกลียวและมีความยึดเหน่ียวสูง สามารถ
ชวยเหลือและรวมมือกันในการทํางาน 
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สวนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา  
 สําหรับบุคคลท่ีเปนผูนําภาวะผูนํามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากผูนําจะตองใชภาวะ 
ผูนําแสดงพฤติกรรม ซ่ึงผูนําจะมีอิทธิพลท้ังตอความรูสึก ความคิดและการกระทําของผูตาม 
 การพัฒนาภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีตอเนื่องและมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางยิ่ง 
เพราะผูนําตองใชภาวะผูนําในการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ การพัฒนาภาวะผูนํามีหลายแนวคิดและอาศัย
องคประกอบหลาย ๆ อยาง ดังตอไปนี้ 
 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2534) (30) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําโดยเนนทางดานพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกมาดวยวิธีการตางกัน กลาวคือ การพัฒนาพฤติกรรมผูนํานั้น แบงเปน 3 กลุมพฤติกรรม 
ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาดังนี้ 

1. ดานความรู ใชวิธีการเรียน อาน พูดคุย อบรมและแสวงหา เชน การศึกษา
ตอในระดับท่ีสูงข้ึน การอานหนังสือเพิ่มเติมสมํ่าเสมอและการเขารับการอบรมวิชาการตาง ๆ 
รวมท้ังการแลกเปล่ียนเรียนรูกับบุคลอ่ืน ๆ 

2. ดานบุคลิกภาพ ใชวิธีปรับพฤติกรรม บุคลิกภาพ หมายถึง สวนประกอบ
ภายในตนเอง ไดแก คานิยม ความคิดตอวิชาชีพในสังคม และสวนประกอบภายนอก ไดแก รูปราง 
การแตงกาย ทาทีการแสดงออกในสถานการณตาง ๆ และคุณลักษณะของผูนํา เชน การมีทักษะใน
การจูงใจ ความฉลาด ความสามารถในการชี้นํากลุมและความสามารถในการพัฒนาภาวะผูนําให
เกิดข้ึน ซ่ึงบุคคลจะตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองเพ่ือใหมีบุคลิกภาพท่ีดี 

3. ดานศักยภาพ ใชวิธีเชิงการฝกฝน เสริมและสราง เพื่อใหมีสมรรถนะ
ของผูนําทางดานวิชาชีพการพยาบาล ไดแก สมรรถนะความเปนวชิาชีพ สมรรถนะเชิงธุรกิจ สมรรถนะ
เชิงการเมืองและสมรรถนะความกลาแกรงซ่ึงประกอบดวย ความกลาแกรงทางสังคม ความกลา
แกรงทางจริยธรรมรวมท้ังความกลาแกรงทางสรางสรรค  
 สายหยุด นิยมวิภาต (2534) (31) กลาวไว ดังตอไปนี้  

1. เปนการพัฒนาภาวะผูนําใหเปนบุคคลท่ีมีคุณลักษณะของผูนํา 
2. พัฒนาภาวะผูนําเพื่อนําไปสูการเปล่ียนแปลงตนเองและเปล่ียนแปลง

บุคคลอ่ืน เพราะการมีภาวะผูนําตองสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของผูอ่ืนใหทําตามส่ิงท่ีกลุมหรือผูนํา
เห็นวาดี 

3. พัฒนาภาวะผูนําเพื่อใหเกิดความสํานึกในตนเอง หมายถึง การมีภาวะผูนํา
จะทําใหบุคคลรูจักตนเอง สามารถวิเคราะหตนเองไดในทุกดาน สามารถสรางแรงจูงใจและเสริมสราง
ความรูใหตนเอง 
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 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2536) (32) กลาววา ในการพัฒนาการเปนผูนําของผูบริหาร 
ควรจะเรียนรูหลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา มีโอกาสฝกปฏิบัติมาก ๆ และเรียนรูจากขอมูล
ปอนกลับ (Feedback) การพัฒนาภาวะผูนําจะตองกอใหเกิดปฏิสัมพันธของหลักการ หรือทฤษฎี 
และประสบการณหรือการปฏิบัติจริง และจากการวิเคราะหรายงานการศึกษาวิจัยตาง ๆ สามารถ
สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา มี 4 วิธี ไดแก 

1. การเรียนรูจากการทํางาน (Learn on the job) การเปนผูนําสามารถ
เรียนรูไดจากการทํางานท่ีทาทายมากข้ึนเทาใดยอมเรียนรูไดมากข้ึนเทานั้น ในระบบราชการนั้น แต
ละตําแหนงเปนงานท่ีทาทายในระดับท่ีแตกตางกันดวย งานท่ีทาทายจะกระตุนใหคน มีความคิด
สรางสรรคและทํางานดีข้ึนขณะเดียวกันงานท่ีทาทายจะทําใหระดับความเครียดสูงข้ึน ซ่ึงจะทําใหมี
ผลงานซ่ึงจะชวยสงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพ 

2. การเรียนรูจากคนอื่น (Learn from people) การเปนผูนําสามารถ
เรียนรูไดจากคนอ่ืน เชน เพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เปนตน ในองคการมีหลาย
ระดับนั้น ผูบังคับบัญชาน้ันเปนแหลงสําคัญของการเรียนรู เพราะจะเปนตัวแบบของบทบาท (Role 
model) ทั้งดานดีหรือดานไมดี และเปนแหลงท่ีจะเปนขอมูลยอนกลับ ผูบังคับบัญชาสามารถ
มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เปนแหลงขอมูล เปนทรัพยากร 
และเปนขอมูลยอนกลับในการทํางาน ดังนั้น การเปนผูนําจึงสามารถพัฒนาไดโดยอาศัยการเรียนรู
จากคนอ่ืน 

3. การเรียนรูจากความผิดพลาด (Learn from bosses) เปนอีกวิธีการหนึ่ง
ในการพัฒนาภาวะผูนํา ซ่ึงความผิดพลาดทําใหบุคคลตระหนักถึงขอจํากัดของตนเอง หาทางปรับปรุง
พัฒนาข้ึน 

4. การเรียนรูจากการฝกอบรม (Learn from training) การฝกอบรมเปน
วิธีการที่สําคัญอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา ซ่ึงภาวะผูนํานั้นสามารถเกิดข้ึนไดจาก การฝกอบรม
และการฝกอบรมนั้นจะชวยใหผูบริหารเขาใจสถานการณ เขาใจวิธีการท่ีจะควบคุมกิจกรรมของกลุม 
และการฝกอบรมชวยใหมีความรู รูจักกระบวนการในการนํา รวมถึงรูจักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรม
ของตนใหสอดคลองกับสถานการณ หลักสูตรการฝกอบรมภาวะผูนําอาจเปนหลักสูตร ๆ ไป หรือ
หลักสูตรท่ีเฉพาะทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได 
 นิพนธ กินาวงศ (2542) (33) กลาววา การเปนผูนําเปนส่ิงท่ีสามารถเรียนรูกันไดไมใช
เปนมาตั้งแตกําเนิด ดังนั้นผูบริหารที่ตองการประสบความสําเร็จเปนผูนําท่ีมีสมรรถภาพยอมฝกฝน 
และพัฒนาภาวะผูนําใหบังเกิดข้ึน 
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 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2544) (34) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนํา หากมีความต้ังใจจริงใน
คนทุกคนสามารถพัฒนาและสรางภาวะผูนําไดแตถาจะใหผลดีควรเร่ิมสรางต้ังแตเยาววัย โดยส่ิงท่ี
เปนพื้นฐานของภาวะผูนํา ไดแก 1) ความเช่ือม่ันและศรัทธาในตนเอง 2) ความกลาท่ีจะลองทําในส่ิง
ใหม ๆ 3) ความสามารถในการส่ือความ เพื่อโนมนาวจิตใจของคนอ่ืนใหเช่ือถือและคลอยตาม ซ่ึง
การพัฒนาบุคคลไมใชเกิดจากการอบรมระยะส้ัน หรือการศึกษาอยางเปนทางการ และไมใชการ
สอนใหรูและเขาใจกฎระเบียบ และทักษะการบริหารคนอ่ืน แตควรเร่ิมจากครอบครัว มีตัวแบบท่ีดี
สามารถควบคุมตนจากภายใน ใชความคิดของตนโดยจําแนกตามหลักเหตุผล และเรียนรูอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิต ท้ังนี้แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ควรประกอบดวย 

1. การอบรมขัดเกลานิสัยทางสังคมของครอบครัวและโรงเรียน โดยเนน
การใชหลักเหตุผลความเปนประชาธิปไตย และการฝกอบรมใชอํานาจควบคุมตนจากภายใน 

2. การเปนตัวแบบ เนนการทําใหดูอยูใหเห็น ซ่ึงเปนการสอนท่ีดีและ
ไดผลท่ีสุด 

3. การใหโอกาส เนนการใหฝกปฏิบัติงานท่ีตรงกับความสามารถในเชิง
นโยบาย และกลยุทธท่ีมีความสําคัญ โดยมีผูนําท่ีมีประสบการณและประสบความสําเร็จในวิชาชีพ
คอยเปนพี่เล้ียงใหคําปรึกษาและแนะนํา 

4. การเรียนรูจากการกระทํา ซ่ึงการเรียนรูจากประสบการณตรงของตน 
จะเปนบทเรียนท่ีมีคุณคาท่ีสุดของผูท่ีจะเปนผูนํา 

5. ความคิดเปนกลยุทธ ถือเปนปจจัยพื้นฐานท่ีสําคัญของภาวะผูนําใน
ทุกระดับเปนแนวทางการพัฒนาใหบุคคลมีทัศนะและมุมมองที่ยาวไกล มีวิสัยทัศน และปรับ
กระบวนทัศนทางความคิดได 
 สุพานี สฤษฎวานิช (2552) (35) กลาววา การพัฒนาความเปนผูนํานั้นสามารถพัฒนาได
จากการส่ังสมประสบการณในงาน และการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะหรือความสามารถบางอยางให
เกิดข้ึน ซ่ึงแนวทางในการพัฒนา แบงไดเปน 3 แนวทาง ไดแก  

1. การส่ังสมประสบการณเรียนรูจากการทํางาน ผูนําท่ีผานการเรียนรู 
และบมเพาะในงานจะเกิดการส่ังสมประสบการณในการบริหารคน บริหารงาน และการแกไขปญหา
ตาง ๆ ในการทํางาน 

2. การฝกอบรมและพัฒนา กิจการใหญมักจะมีศูนยประเมิน (Assessment 
center) และมีหลักสูตรในการพัฒนาความเปนผูนําในดานตาง ๆ ซ่ึงปจจุบันการฝกอบรมและพัฒนา
มักจะสรางแผนในการฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนําในหลักสูตรดานตาง  ๆเชน หลักสูตร Executive coaching  
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3. การใชพี่เล้ียงและตัวแบบ ในหลายกิจการจะมีการกําหนดตัวผูบริหาร
อาวุโสใหเปนพี่เล้ียง หรือตัวแบบแกผูบริหารฝกหัดท่ีเขาใหม 
 Kouzes & Posner (1995) (36) การพัฒนาภาวะผูนํา จะคํานึงถึงโอกาสของการเรียนรูท่ี
จะพัฒนาภาวะผูนํา โดยโอกาสสําหรับการเรียนรูท่ีจะเปนผูนําประกอบดวย 3 โอกาส ดังนี้  

1. โอกาสจากการไดลองผิดลองถูก ประกอบดวย การมีประสบการณใน
การทํางาน การไดรับมอบหมายงานและความยากลําบากของงาน การลองผิดลองถูกเปนการเรียนรู
ท่ีจะกาวตอไป โดยเรียนรูจากการกระทํา ทําใหมีการส่ังสมประสบการณ ผูนําตองแสวงหาโอกาส
ในการทํางานท่ีทาทาย งานใหม ๆ จากการไดรับมอบหมายมาและงานท่ีมีความลําบากตาง ๆ ซ่ึงจะ
เปนการทดสอบความสามารถของตนเอง การมีประสบการณในการทํางานเปนโอกาสท่ีดี เพราะวา
ประสบการณเปนครูท่ีดีท่ีสุด บุคคลตองขยายประสบการณของตนเองใหกวางขวาง กลาเส่ียงและ
ยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนโดยคิดวาเปนโอกาสของการเรียนรู เพื่อท่ีจะปรับปรุงใหดีข้ึนตอไป 
ซ่ึงจะทําใหบุคคลอ่ืน ๆ เช่ือถือในความสามารถของตน ทําใหเกิดความม่ันใจ 
  การสรางประสบการณในการพัฒนาภาวะผูนําใหเกิดข้ึน ไดแก การได
หมุนเวียนงานทําและมีวิธีอ่ืน ๆ คือ การอาสาสมัครท่ีจะทําบทบาทภาวะผูนําในองคการวิชาชีพของ
ตนเองและในกลุมชนตาง ๆ ซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีจะพัฒนาทักษะของภาวะผูนําได 

2. โอกาสจากการสังเกตผูอ่ืน เปนการเรียนรูจากบุคคลอื่นซ่ึงเปนแหลง
ของแนวทางท่ีสําคัญ ซ่ึงประกอบดวยความสัมพันธ แบบอยางท่ีดีและตัวอยางท่ีไมดี บุคคลจะเรียนรู
การทํางานของบุคคลท่ีตนเองช่ืนชอบ มีความสัมพันธดวยหรือไมก็ตาม เรียนรูท้ังแบบอยางท่ีดีท่ี
ประสบผลสําเร็จในการเปนผูนําและผูท่ีลมเหลวเพื่อนําไปปรับใชกับตนเอง และมีการเรียนรูภาวะ
ผูนําของตนเองตอไป 

3. โอกาสจากการศึกษาและการฝกอบรม เปนอีกโอกาสหนึ่งของบุคคล
ท่ีจะพัฒนาภาวะผูนําของตนเอง เปนการเรียนรูตลอดชีวิตของบุคคล การฝกอบรมข้ันแรกของบุคคล
ท่ีไดรับการทํางานคือการไดรับการปฐมนิเทศจากหนวยงาน หนวยงานควรจัดการฝกอบรมการพัฒนา
ภาวะผูนําอยางเปนทางการใหกับบุคลากร การฝกอบรมไมจําเปนตองจัดในช้ันเรียนเปนเวลาหลาย ๆ 
วันสามารถใชเวลาในเวลาหน่ึงของแตละวัน แตละเดือน หรือมอบหมายใหบุคลากรเปนกลุม ๆ 
คนควาอานหนังสือ บทความวารสาร แลวนํามาอภิปรายกันเพื่อหาแนวทางในการปรับใชในงาน
ของตนเองในชวงเวลาพักรับประทานอาหารกลางวัน เพื่อไมใหเสียเวลาในการทํางาน ผูท่ีตองการ
เปนผูนําไมควรรอใหผูอ่ืนมาบอกใหเราพัฒนาตนเอง ควรจัดรายการสําหรับการพัฒนาตนเองไว ถา
ยังไมแนชัดในจุดออนและจุดแข็งของตนเอง ควรใหบุคคลอ่ืนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง การ
คนหาโอกาสสําหรับสรางความแข็งแกรงใหกับตนเองนั้น บุคคลตองมีความเช่ือถือในตนเอง สราง
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เครือขายโดยการทํางานเปนทีม ทําตนเองใหเปนผูเช่ียวชาญโดยมีความรูความเขาใจในเร่ืองใดเร่ือง
หนึ่งอยางลึกซ้ึง และทําตนใหเปนบุคคลซ่ึงมีความรูหลากหลายโดยมีความรูในสาขาอ่ืน ๆ ดวยและ
ควรมีการศึกษาในระดับสูงข้ึน 
 เม่ือบุคคลไดมีโอกาสในการแสดงภาวะผูนําของตนเอง ในชวงท่ีปฏิบัติงานอยูนั้นใน
ฐานะของผูนํา บุคคลก็ตองมีพฤติกรรมภาวะผูนําเพื่อสงเสริมบุคคลอ่ืน ๆ เชนกัน โดย Kouzes & 
Posner ไดกลาววา ผูนําควรเปดโอกาสใหคนอ่ืนไดแสดงความสามารถนั้น จะตองสรางความรวมมือ
และสรางทีมงาน สรางความไววางใจ ผูนําจะทํางานรวมกับบุคลอ่ืน ๆ สรางความแข็งแกรงใหบุคคล
อ่ืนโดยการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร เปดใจกวางรับฟงความคิดเห็น ใหอํานาจผูอ่ืน มอบหมายงาน
ท่ีสําคัญใหรับผิดชอบ เปดโอกาสใหมีทางเลือก และทําใหบุคคลอ่ืนรูสึกวามีความสามารถและมี
อํานาจ 
 ในเร่ืองของโอกาสนี้ควรคํานึงถึงความสามารถของแตละบุคคลดวย บางคนมีโอกาส
แตไมไดรับความสําเร็จเพราะไมมีคุณสมบัติและความสามารถพอหรือบางคนอาจลมเหลวใน
บางคร้ัง แตเม่ือไดพยายามตอไปก็อาจพบความสําเร็จไดโดยการปรับส่ิงท่ีเปนอุปสรรคใหกลายเปน
โอกาส ซ่ึง Stahl (1998) (37) กลาววา ผูท่ีไมละความพยายาม จึงอาจจะมีโอกาสพัฒนาภาวะผูนําของ
ตนเองจนข้ึนเปนผูนําได 
 ดังนั้นโอกาสจึงเปนปจจัยสําคัญในการท่ีบุคคลจะพัฒนาภาวะผูนําและกาวข้ึนสู
ตําแหนงผูนําได โดยบุคคลตองไดรับโอกาสและมีการแสวงหาโอกาสเองประกอบกัน โดยเร่ิมต้ังแต
การลองผิดลองถูกเพื่อใหเกิดประสบการณในการทํางาน มีการสังเกตเรียนรูจากผูนําคนอ่ืน ๆ และมี
การศึกษา ฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
 Yeung and Ready (1995) (38) ไดเสนอแนวทางสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําใหมี
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคไว 4 แนวทาง ไดแก  

1. การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential learning) ซ่ึงไดรับจากการ
มอบหมายงานใหปฏิบัติ และการมีสวนรวมกับงานโครงการ หรือคณะกรรมการเฉพาะกิจ 

2. การบริหารการปฏิบัติงาน (Performance management) เปนวิธีการ
พัฒนาสมรรถภาพของผูนําผานการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และการมีพี่เล้ียง
คอยใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

3. การเรียนรูจากหองเรียน (Classroom learning) ซ่ึงเปนการฝกอบรมท่ี
อาจทําใหหนวยงานหรือผานสถาบันการศึกษาภายนอก 

4. การกําหนดมาตรฐานอางอิง (Benchmarking) เพื่อเปรียบเทียบ ซ่ึงได
จากการเรียนรูหรือเยี่ยมชมการปฏิบัติงานขององคการที่ปฏิบัติหนาท่ีคลายคลึงกับหนวยงานของตน 
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เพื่อหามาตรฐานและแนวทางมาปรับปรุงการทํางานของตน อีกท้ังเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา
และปรับเปล่ียนกลยุทธขององคการ ซ่ึงจะชวยในการวางแผนกลยุทธ 
 Sapience Group (2005) (39) การพัฒนาภาวะผูนํา เปนวิธีการที่เปนระบบ และเปน
กระบวนการในการออกแบบการบริหารจัดการศิลปะเร่ืองผูนํา โดยชวยใหเขาถึง และยกระดับความ 
สามารถของภาวะผูนําในเร่ืองตาง ๆ เชน การนําตนเอง การนําผูอ่ืน การนําองคการ และการนําการ
ปฏิบัติงานใหมากข้ึน 
 
 การพัฒนาภาวะผูนําในภาครัฐ: ประสบการณจากตางประเทศ 
 Milner & Joyce (2005) (40) กลาววา ภาวะผูนําในภาครัฐเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยผลักดัน
วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคการไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง ผูนําภาครัฐที่ดีจําเปนจะตองมี
ความซ่ือสัตย โปรงใส และยุติธรรม รวมถึงจะตองมีทักษะทางดานการเมือง เพื่อทําใหตนเองเปน
ผูนําท่ีนาเช่ือถือได 
 กรณีตัวอยางการพัฒนาภาวะผูนําในภาครัฐของสิงคโปร หนาท่ีการพัฒนาจะอยูภายใต
การดูแลของวิทยาลัยขาราชการพลเรือน หรือ Civil Service Commission (CSC) โดยมีวัตถุประสงค
สําคัญ คือ เพื่อมุงเนนการพัฒนาผูนําภาครัฐในอนาคต และขาราชการที่มีศักยภาพสูงในทุกระดับ มี
การกําหนดเสนทางการอบรมไวใหกลุมคนเหลานี้โดยเฉพาะเพ่ือพัฒนา และเสริมสรางความ 
สามารถในเร่ืองของภาวะผูนํา ซ่ึงในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํานั้นจะยึดแนวทาง
เร่ืองสมรรถนะเปนฐาน (Competency-based) 
 Lee & Wong (2006) (41) กลาววา โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํานั้น จะแบงออกเปน 
2 ลักษณะตามหนวยงานท่ีทําหนาท่ีพัฒนา โดยลักษณะท่ี 1 จะเนนการประชุมเชิงปฏิบัติการ ในเร่ือง
เกี่ยวกับหลักการสําคัญของภาวะผูนําควบคูไปกับการปฏิบัติ รวมท้ังการสนทนากับผูนําท่ีเปนตัวแบบ
ท่ีดีท้ังจากภาครัฐและภาคเอกชน และลักษณะที่ 2 เปนการฝกอบรมในหองเรียน โดยมีชวงระยะ 
เวลาท่ีแตกตางกันอยางระหวาง 2-11 สัปดาห เพื่อพัฒนาทักษะและสมรรถนะตาง ๆ ท่ีจําเปนสําหรับ
การดํารงตําแหนงผูนําขององคการ เชน การปูพื้นความเขาใจเกี่ยวกับประเทศสิงคโปรและอาเซียน 
การจัดทํานโยบาย การดําเนินการตามนโยบายและหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปนตน ท้ังนี้
ยังรวมถึง การสัมมนา และจัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นดานนโยบายทุกระดับ ท้ังระดับโลก 
ภูมิภาค และประเทศ ซ่ึงนอกจากการฝกอบรมในหองเรียนแลว ภาครัฐของประเทศสิงคโปรยังไดให
ความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําท่ีไมใชการฝกอบรม อาทิ การสอนงาน และการเปนพี่เล้ียงดวย 
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 การพัฒนาภาวะผูนําในภาครัฐของไทย 
 โดยท่ัวไปการพัฒนาภาวะผูนําในภาครัฐของไทยอยูภายใตการดําเนินการของสถาบัน
พัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ในฐานนะท่ีเปนองคกรกลางท่ีดูแลรับผิดชอบเร่ืองของ
การบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐไดดําเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อสรางผูนําท่ีมี
คุณภาพและสอดคลองกับบริบทในภาครัฐ ซ่ึงการพัฒนาภาวะผูนําในภาครัฐนั้นไดมีการแบง
ออกเปนหลายระดับ ไดแก 1) การพัฒนานักบริหารระดับตน 2) การพัฒนาผูนําระดับตนหรือเรียกวา
คล่ืนลูกใหม 3) การพัฒนานักบริหารระดับกลาง และ 4) การพัฒนานักบริหารระดับสูง 
 ในปจจุบัน สํานักงาน ก.พ. ไดมีการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําในภาครัฐไว
หลายโปรแกรม อาทิ 1) การฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (นบส.) เพื่อ
เตรียมความพรอมของนักบริหารระดับสูงในการเขาสูตําแหนงนักบริหาร โดยเนื้อหาและวิธีดําเนินการ
จะเนนหลักการเรียนรูของผูใหญ และการเรียนรูดวยตนเอง ประกอบการทํากิจกรรมและสรุปผลการ
เรียนรูดวยการศึกษาสวนบุคคล การศึกษาเปนกลุม และการศึกษาดูงานตางประเทศ 2) การฝกอบรม
หลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับกลาง (นบก.) เพื่อเตรียมความพรอมของนักบริหาร 7 อาวุโส 
และนักบริหาร 8 เพื่อเขาสูตําแหนงนักบริหารกลางท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการฝกอบรมจะเนนการบูรณาการ
ในรูปแบบ Hollywood model โดยเปนการทํากิจกรรมกลุมควบคูไปกับการฟงบรรยายจากวิทยากร
ผูทรงคุณวุฒิ และ 3) การพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย  
 ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําจึงมีหลายมุมมอง สามารถสรุปไดคือ เปน
การพัฒนาภาวะผูนําเพื่อใหเปนบุคคลที่มีคุณสมบัติท่ีโดดเดน มีความสามารถเปล่ียนแปลงตนเอง
และผูอ่ืนในทางท่ีดีไดมีความสํานึกในตนเอง การพัฒนาภาวะผูนําควรคํานึงถึงโอกาสในการ
แสดงออกถึงการมีภาวะผูนํา โดยโอกาสในการแสดงออกถึงการมีภาวะผูนํามาจากการไดลองผิด
ลองถูก การสังเกตบุคคลอื่นๆและการศึกษา ฝกอบรม การพัฒนาภาวะผูนําทางดานความรู ใชวิธี
พัฒนาโดย การศึกษา การอบรม การอาน ดานบุคลิกภาพใชวิธีปรับพฤติกรรมและดานศักยภาพใช
วิธีฝกฝน 
 
 

สวนท่ี 3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational citizenship behavior) 
 

3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 Katz & Kahn (1978) (42) กลาววา พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท หมายถึง พฤติกรรมท่ี
มิไดกําหนดเปนทางการของสมาชิกในการใหความชวยเหลือ รวมมือ และมีไมตรีจิตตอเพื่อนในองคการ 
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ซ่ึงเห็นในการปฏิบัติงานในท่ีตาง ๆ ไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ คณะตางๆในมหาวิทยาลัย หรือ
แมแตในโรงงาน แตไมไดถูกระบุหรือเปนท่ีสังเกตไวในหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติเพียงจํานวนนอยเทานั้น 
ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้มีความสําคัญและเปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินการในองคการ หากขาด
พฤติกรรมเหลานี้ไปแลวระบบที่ตองปฏิบัติตาง ๆ จะไมสามารถดําเนินการตอไปได 
 Organ (1988 cited in Organ and Bateman, 1991) (43) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคการเต็มใจปฏิบัตินอกเหนือจากขอกําหนดหรือ
ขอตกลงขององคการ โดยไมเกี่ยวของกับระบบรางวัลแตอยางไร 
 Borman & Motowidlo (1993 cite in Organ, Ryan, 1995) (44) กลาววา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติเพื่อ
บริบททางสังคมประสิทธิภาพขององคการและท่ีสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมนั้น 
 Podsakof and MacKenzie (1994) (45) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีนอกเหนือจากงานที่ตองปฏิบัติประจําและ
กระทําดวยความสมัครใจ และมีความเช่ือวาพฤติกรรมนั้นจะทําใหองคการประสบความสําเร็จซ่ึง
สงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 
 Van Dyne, Cummings & Mclean-Parks (1995 cited in Organ, Podsakoff, & Mackenzie, 
2006) (3) กลาววา พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติเพื่อประสิทธิผล
และประโยชนขององคการ รวมท้ังเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีกําหนด
และมีความเปนอิสระ 
 Robbins (2001) (2) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีเกิดข้ึนและไมไดเปนสวนหนึ่งของหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติเปนทางการท่ีองคการนั้นกําหนดขึ้นมา แต
เปนพฤติกรรมท่ีชวยสงเสริมใหหนาท่ีขององคการนั้นมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานท่ี
ทํางานมีผูปฏิบัติงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบมากข้ึนและมีการเปล่ียนแปลงเปนพลวัตร ซ่ึงองคการมี
ความสําเร็จไดเพราะมีผูท่ีปฏิบัติงานปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือบทบาท 
 สุนันทา ศิระวงษธรรม (2545) (46) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการไววา พฤติกรรมของพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ี
องคการพยาบาลกําหนดไวและไมมีผลโดยตรงตอการลงโทษหรือพิจารณารางวัล แตพยาบาล
ประจําการมีความเต็มใจปฏิบัติกิจกรรมนั้นเพื่อเปนประโยชนตอการดําเนินงานขององคการที่ตนเอง
ปฏิบัติงานอยู 
 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544) (47) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการไววา พฤติกรรมของบุคลากรเต็มใจปฏิบัติซ่ึงองคการไมไดกําหนดเปนหนาท่ีท่ีตอง
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ดําเนินงานอยางเปนทางการ เปนพฤติกรรมท่ีมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการและสงเสริม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการใหมีประสิทธิภาพ โดยไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัลหรือ
ลงโทษขององคการ 
 วารุณี ดิษฐเย็น (2548) (48) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไววา พฤติกรรมสวนบุคคลของบุคลากรท่ีเต็มใจปฏิบัตินอกเหนือบทบาทท่ีองคการ
กําหนดไวโดยไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัลซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
 สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) (49) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการไววา พฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติงานนอกเหนือจากการท่ีองคการกําหนดไว 
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ตัดสินใจดวยตนเองโดยไมเกี่ยวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษ ซ่ึง
เปนพฤติกรรมจําเปนและสนับสนุนการดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
 ปนปทมา ครุฑพันธุ (2550) (50) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการไววา พฤติกรรมของพนักงานท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ แตพนักงานปฏิบัติ
ดวยความเต็มใจเพื่อองคการ โดยไมไดข้ึนอยูกับระบบรางวัลขององคการ 
 กมลวรรณ อองสมบูรณ (2550) (51) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการไววา พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ี
องคการไดกําหนดไว โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการ
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 
 สิริกัญญวรรณ ศรีเกษม (2551) (52) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการไววา พฤติกรรมท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจของบุคลากรและปฏิบัติหนาท่ี
นอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคการกําหนดไว ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลขององคการ โดยไมไดรับ
อิทธิพลจากส่ิงตอบแทนหรือระบบรางวัลจากองคการ  
 กรรณิการ วัฒนาวิโส (2551) (53) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการไววา พฤติกรรมท่ีสมาชิกแสดงออกมา โดยพฤติกรรมนั้นอยูนอกเหนือหนาท่ีท่ีองคการ
ไดกําหนดไวและพนักงานมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติเพื่อประโยชนของงานและขององคการ โดยไม
หวังวาจะไดรับส่ิงตอบแทนจากองคการ 
 ปยะวรรณ กล่ินสุคนธ (2552) (54) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการไววา พฤติกรรมท่ีนอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคการกําหนดไว เปนพฤติกรรมท่ี
บุคคลปฏิบัติดวยตนเองดวยความเต็มใจ โดยมิไดหวังรางวัลหรือส่ิงตอบแทน และเปนส่ิงกอใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ 
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 ศิริวรรณ ช่ืนบุญ (2553) (55) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไววา การปฏิบัติของบุคลากรท่ีองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติอยาง
เปนทางการแตเปนการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนเองและมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอ
เพื่อนรวมงานและองคการ 
 จิตติณี เกตุจุมพล (2554) (56) ไดกลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไววา พฤติกรรมของบุคคลในองคการที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจนอกเหนือจากท่ีองคการ
กําหนดไว โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนส่ิงจําเปนตอการดําเนินงานใน
องคการชวยสนับสนุนหรือสงตอประสิทธิภาพขององคการ 
 จากความหมายท้ังหมดท่ีนักวิชาการไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ผูวิจัยสรุปวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรมี
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีองคการกําหนด เพื่อประโยชนและ
ประสิทธิผลขององคการ โดยมิไดหวังรางวัลหรือส่ิงตอบแทนใด ๆ 
 

3.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงไดรับความ
สนใจจากนักวิชาการในตางประเทศเพิ่มมากขึ้นในชวงระยะเวลาท่ีผานมา โดยพิจารณาวาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีมีสวนชวยใหองคการเกิดประสิทธิผล ควรสงเสริม
ใหบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมดังกลาว มีผูเสนอแนวคิดในการจําแนกพฤติกรรมของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไวหลายแนวคิด ดังนี้ 
 Smith, Organ & Near (1983 cited in Organ et al, 2006) (3) ศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการและจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ออกเปน 2 มิติ คือ  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติ 
งานท่ีใหความชวยเหลือแกองคการ เชน ปฏิบัติงานแทนผูรวมงานท่ีไมสามารถทํางาน สมัครใจ
ชวยงานโดยไมไดรองขอ ชวยปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานท่ีเขามาปฏิบัติงานใหม ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน
ท่ีมีงานลนมือ ชวยเหลืองานผูบังคับบัญชา คิดสรางนวัตกรรมใหมพัฒนาองคการอยูเสมอ 

2. พฤติกรรมการยอมรับปฏิบัติตาม (Generalized compliance) เปนพฤติกรรม
ผูปฏิบัติงานท่ีมีความสํานึกในหนาท่ี เชน การตรงตอเวลาหรือรักษาเวลา ไมทําเวลาใหสูญเปลาใน
เวลางาน เขารวมกิจกรรมขององคการเสมอ เอาใจใสตองาน สรางช่ือเสียงใหกับองคการ ไมใชเวลา
สวนใหญพูดคุยโทรศัพทในเวลางาน 
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 William & Anderson (1991: 609-610 cited in Organ et al, 2006) (3) ไดศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยแบงออกเปน 2 รูปแบบ คือ  

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการที่เกี่ยวเน่ืองโดยตรงตอบุคคล 
(Organizational Citizenship Behavior directed toward individual-OCB) เปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชน 
เฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับงาน เม่ือเพื่อนรวมงานไมมาทํางาน
หรือมีปญหาในงาน (Organizational Citizenship Behavior directed toward-OCB)  

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการที่เกี่ยวของโดยตรงตอองคการ 
(Organizational Citizenship Behavior directed toward-OCB) เปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอ
องคการโดยท่ัวไป 
 Dyne, Graham & Dienesch (1991) (57) ไดจําแนกองคประกอบพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ เปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเช่ือฟงตอองคการ (Organizational obedience) เปนการ
เคารพกฎระเบียบแบบแผนระบบการทํางานขององคการ มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามขอบังคับ 
รวมถึงเคารพกฎหมาย 

2. พฤติกรรมการภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) เปนพฤติกรรม
การสรางความผาสุกใหเกิดข้ึนในองคการ สนับสนุนคานิยมองคการใหเปนรูปธรรม บุคลากรท่ีมี
ความภักดีจะปกปองและมีความพยายามทํางาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานตอไปได  

3. พฤติกรรมการมีสวนรวมตอองคการ (Organizational participation) เปน
พฤติกรรมท่ีแสดงความกระตือรือรน เต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ มีความรับผิดชอบในงาน 
คอยติดตามขอมูลขาวสารหรือปญหาท่ีอาจจะเกิดกับองคการ สนใจท่ีจะแลกเปล่ียนขอมูล ความ
คิดเห็นระหวางสมาชิกองคการดวยกัน รวมถึงการกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติดวยเชนกัน 
 Organ (1991) (58) ไดเสนอแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึง
องคการไมไดกําหนดใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติและไมเกี่ยวของกับระบบรางวัล แตเปนพฤติกรรมท่ี
สมาชิกเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการเปน 5 มิติ คือ  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมของสมาชิก
ท่ีใหความชวยเหลือผูรวมงานทุกระดับช้ันทันทีเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือผูรวมงาน
ในกรณีท่ีทํางานไมสําเร็จตามกําหนด หรืองานลนมือ ตลอดจน การใหคําแนะนําในการใชวัสดุ 
อุปกรณ เคร่ืองใชแกผูปฏิบัติงานใหม  



กอนคํา  พลวงค    ทบทวนวรรณกรรม / 34 

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนสมาชิกท่ีมีการคํานึงถึง
บุคคลอ่ืน เคารพสิทธิของผูอ่ืน ซ่ึงมีจุดมุงหมาย เพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 
เนื่องจากการทํางานในองคการนั้นทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน การกระทําหรือการตัดสินใจ
ของบุคคลหนึ่งยอมสงผลกระทบตอความรูสึกของผูรวมงานได สมาชิกจะใหความสนใจเอาใจใส
ความรูสึกหรือความตองการของผูอ่ืน รวมท้ังมีการแบงปนทรัพยากรรวมกัน  

3. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมท่ีแสดง
ถึงความอดทนอดกล้ันของบุคลตอปญหาท่ีเกิดข้ึน อดทนตอความผิดหวัง ความไมสะดวกสบาย 
ความเครียด และความกดดันตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงในบางคร้ังผูปฏิบัติงานมีสิทธิท่ีจะแสดงความไมพึง
พอใจ หรือคับแคนใจออกมา เม่ือเหตุการณนั้นทําใหเกิดความลําบากตอเขา พฤติกรรมท่ีแสดงให
เห็นถึงความอดทนอดกล้ัน เชน การท่ีบุคคลทนตอสถานการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนแมจะไมพอใจก็ตาม 
หลีกเล่ียงการบน รวมท้ังการหลีกเล่ียงการรองเรียนตอผูบริหารในเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ  

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) เปนพฤติกรรมของสมาชิก
ท่ีมีความรับผิดชอบและเต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ มีสวนรวมในการดําเนินงาน
ท่ัว ๆ ไปภายในองคการ เพื่อท่ีจะชวยเหลือและปรับปรุงองคการ เชน การเขารวมประชุมการรวม
อภิปรายถึงประเด็นตาง ๆ การติดตามขาวสารภายในองคการ การรักษาความลับขององคการ เสนอ
ความคิดเห็นและคําแนะนําตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ีเปนประโยชน และเหมาะสมกับ
องคการ  

5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมของ
สมาชิกท่ียอมรับกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ การ
ตรงตอเวลา ปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแลรักษาสมบัติองคการ การปฏิบัติงานในหนาท่ี
ของตนจนสําเร็จแมวาจะตองทํางานนอกเหนือเวลางานปกติ ไมทําเวลาใหสูญเปลา ไมใชเวลาใน
การปฏิบัติงานไปใชในกิจธุระสวนตัว 
 Podsakoff & MacKenzie (1994) (59) กลาวถึง พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทท่ีชวยให
องคการประสบความสําเร็จ จึงนําพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มาเปนสวนหนึ่งในการ
ประเมินการปฏิบัติงาน โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ 
คือ  

1. การใหความชวยเหลือ (Helping) เปนพฤติกรรมท่ีใหความชวยเหลือ
ผูรวมงานเม่ือประสบปญหาในงาน ใหคําแนะนําหรือฝกงานแกผูปฏิบัติงานใหม เขาใจความรูสึก
ของผูรวมงาน หลีกเล่ียงการกระทบกระท่ัง พยายามปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในระหวางเพ่ือน
รวมงานดวยกัน 
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2. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมท่ีเอาใจใสในงาน
ขององคการ สรางช่ือเสียงใหกับองคการ ใหการสนับสนุน ใหขอมูลแกเพื่อนรวมงาน สนใจเขารวม
ประชุม  

3. การมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมท่ีไมบนหรือ
รองเรียนเร่ืองท่ีไมสําคัญ มองขามขอบกพรองของเพ่ือนรวมงาน คนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน ไม
คอยจับผิดเพื่อนรวมงาน 
 Moorman & Blakely (1995 cited in Moorman, Blakely and Niehoff, 1998) (60) ได
ดัดแปลงรูปแบบการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปน 4 มิติ คือ 

1. การใหความชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal helping) เปน
พฤติกรรมของบุคคลท่ีใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางาน ซ่ึงแสดงพฤติกรรมมากกวา
ความตองการความชวยเหลือ  

2. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) เปนพฤติกรรมของบุคคล
ท่ีมีตอบุคคลอ่ืนในสถานท่ีทํางาน เพื่อเสนอแนะนําปรับปรุงการปฏิบัติงาน ท้ังสวนบุคคลและทีม
ปฏิบัติงาน  

3. การทํางานท่ีมีระบบของบุคคล (Personal industry) เปนพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในภาระหนาท่ีท่ีกําหนดไว และนอกเหนืองานในหนาท่ี  

4. ความซื่อสัตยและสรางช่ือเสียง (Loyal boosterism) เปนพฤติกรรม
ของบุคลท่ีชวยสงเสริมและสรางภาพพจนท่ีดีขององคการสูสังคมภายนอก 
 Farh, Earley & Lin (1997) (61) ไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการใน
มหาวิทยาลัยเซ่ียงไฮ สาธารณรัฐไตหวัน โดยวิเคราะหองคประกอบของแบบวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการในวัฒนธรรมของจีน (Chinese organizational citizenship behavior scale) ทั้งหมด 5 
องคประกอบ คือ  

1. การคงเอกลักษณขององคการ (Identification with company) ดวย
พฤติกรรมท่ีชวยปกปองช่ือเสียงขององคการ สนใจและเอาใจใสท่ีจะแจงขาวหรือเร่ืองราวท่ีดีของ
องคการสูสังคมภายนอก ชวยอธิบายในส่ิงท่ีบุคคลภายนอกไมเขาใจในองคการใหกระจางให
ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานภายในองคการ และสนใจเขารวมประชุม 

2. การชวยเหลือและเอ้ือประโยชนตอเพื่อนรวมงาน (Altruism toward 
colleagues) ดวยการชวยเหลือผูปฏิบัติงานใหมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม 
การชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการแกปญหา การชวยเหลืองานท่ีมอบหมายของเพื่อนรวมงานเม่ือ
ตองการ การใหความรวมมือและการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน 
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3. ความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมยินยอมปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ แมวาจะไมมีใครเฝาดู หรือบันทึกพฤติกรรม ขยันขันแข็ง
ในการทํางาน และทํางานใหมีขอผิดพลาดนอยท่ีสุด เอาใจใสในงานท่ีทาทายใหม ๆ ศึกษาเรียนรูดวย
ตนเองเพื่อเพิ่มคุณคางาน มาถึงท่ีทํางานแตเชาและเร่ิมทํางานในทันที  

4. ความกลมกลืนกันระหวางบุคคลกับบุคคล (Interpersonal harmony) 
เปนพฤติกรรมท่ีหลีกเล่ียงแสวงผลประโยชนจากบุคคลอ่ืน การไมใชอํานาจในตําแหนงเพื่อแสวงหา
ผลประโยชนตอตนเอง มีความนาเช่ือถือ หลีกเล่ียงการตําหนิ ติเตียน หรือหลีกเล่ียงการขัดแยงท่ี
รุนแรง ไมพูดถึงความบกพรองของผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาลับหลัง  

5. การปกปองทรัพยากรขององคการ (Protecting company resources) เปน
พฤติกรรมท่ีไมทําธุรกิจสวนตัวในเวลางาน เชน คาขายในท่ีทํางาน การซ้ือสินคา และไปรานตัดผม ไม
ใชทรัพยากรขององคการในการทําธุรกิจสวนตัว เชน โทรศัพท ถายเอกสาร ใชคอมพิวเตอร และ
รถยนต และไมแสดงพฤติกรรมแกลงปวยเพื่อขอลาหยุด 
 Borman & Motowidlo (1993 cite in Podsakoff et al., 2000) (62) กลาวถึง องคประกอบ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 5 ดาน คือ  

1. การใหความชวยเหลือและความรวมมือกับผูอ่ืน (Helping and cooperating 
with others) ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา รวมถึงการกระทําท่ีกระทบถึง
ผูอ่ืน 

2. สนับสนุนและปกปององคการ (Endosing, supporting and defending 
organizational objectives) ไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ คํานึงถึงวัตถุประสงคของหนวยงาน
เปนสําคัญ อยูเคียงขางองคการแมองคการจะประสบปญหา รวมถึงการเปนตัวแทนขององคการดวย
ความเต็มใจ  

3. เคารพกฎระเบียบและขอปฏิบัติขององคการ (Following organizational 
rules and procedures) ไดแก การปฏิบัติตามกฎ ขอกําหนด นโยบายขององคการ และเคารพคานิยม
ขององคการ  

4. เคารพศรัทธาและความพยายาม (Persisting with enthusiasm and extra 
effort) ไดแก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จแมตองพบอุปสรรค
หรือความไมสะดวกสบายตางๆ  

5. อาสาชวยเหลือกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับงาน (Volunteering to carry out task 
activity) ไดแก การใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกองคการ เปนผูริเร่ิมและรับผิดชอบ แมเปนกิจกรรม
ท่ีนอกเหนือบทบาทหนาท่ี 
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 Podsakoff et al (2002 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) (3) ไดรวบรวม
งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ เปน 7 ลักษณะ คือ  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) เปนพฤติกรรท่ี
บุคลากรปฏิบัติดวยความเต็มใจ ในการเอ้ือเฟอเพื่อนรวมงานท่ีประสบปญหาในงาน หลีกเล่ียงการ
กระทบกระท่ัง พยายามปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในระหวางเพื่อนรวมงาน 

2. พฤติกรรมการเคารพในกฎระเบียบขององคการ (Organizational compliance) 
เปนการสรางนิสัยในการเคารพในกฎระเบียบ ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติท่ีกําหนดไว อยางเครงครัด
โดยไมตองควบคุม 

3. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมท่ีไมบน
หรือเรียกรองในส่ิงที่ไมสําคัญ มีความอดทนตอปญหาหรือความยากลําบากในงาน ความเครียดและ
ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ มองขามขอบกพรองและคนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน  

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) เปนพฤติกรรมท่ีแสดง
ความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ สนใจ
และแลกเปล่ียนขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกในองคการดวยกัน 

5. พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) เปนพฤติกรรม
ท่ีพยายามปกปองช่ือเสียงขององคการ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององคการ พยายามทํางาน
เพื่อใหองคการสามารถดําเนินการตอไปได 

6. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) เปนพฤติกรรมท่ีสมาชิก
มีความสนใจท่ีจะพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน พยายามเขารวมฝกอบรม
หลักสูตรตาง ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ แลวนํามาพัฒนาองคการ 

7. พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual initiative) เปน
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเสนอขอคิดเห็นท่ีเหมาะสมในการปรับปรุง
พัฒนางานใหมีคุณภาพ 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีทุกองคการ
ตองการใหเกิดข้ึนในองคการ บุคลากรในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจะเปน
บุคลากรที่มีความกระตือรือรนมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อรักษาผลประโยชนขององคการ ซ่ึงจากพฤติกรรม
ดังกลาว จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายและประสิทธิผลขององคการ ในสถานพยาบาลระดับปฐมภูมิ 
เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ถือเปนบุคลากรที่มีความ 
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สําคัญอยางมาก และอยูใกลชิดประชาชนในพื้นท่ีมากท่ีสุด การปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
ท้ังทางสังคมและเทคโนโลยีเพื่อใหการบริการท่ีไดมาตรฐาน ตรงตามความคาดหวังของประชาชน 
ดังนั้นเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการยอมสงผลใหเกิดประสิทธิผล
สูงสุดตอองคการ รวมท้ังการศึกษาถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการยังเปนแนวทางหนึ่ง
สําหรับผูบริหารองคการที่จะสงเสริมและพัฒนาใหสมาชิกในองคการมีพฤติกรรมดังกลาวเพิ่มข้ึน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม จากแนวคิดตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ พบวา แนวคิดของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) เปนแนวคิด
ท่ีศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการซ่ึงประกอบดวย 5 มิติ คือ พฤติกรรมการมุงผลเพื่อ
ผูอ่ืน พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนและ
พฤติกรรมการใหความรวมมือ ซ่ึงท้ังหมดเปนลักษณะท่ีสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการไดครอบคลุมและมีการนํามาศึกษากันอยางกวางขวาง ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Podsakoff, 
Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) มาใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
 
 3.3  แนวทางการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (The assessment 
of organizational citizenship behavior) 
 แนวทางการวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีการสรางแบบวัดท่ีมีความ
แตกตางกันดังนี้ 
 Bateman & Organ (1983 cited in Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006) (3) ไดสราง
แบบสอบถามข้ึนมาโดยพัฒนาแบบวัดนี้มาจากแนวคิดของ Bateman (1980) จํานวน 30 ขอคําถาม 
เพื่อวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีขอคําถาม
ท้ังขอคําถามเชิงบวกและขอคําถามเชิงลบ และขอคําถามแตละขอใหเลือกตอบในมีลักษณะมาตรา
สวนประมาณคา 7 ระดับ ประกอบไปดวย เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไม
แนใจ ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กอนนําแบบสอบถามไปใช 
นํามาทดสอบ 2 คร้ัง ในคร้ังแรกคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.92 สําหรับในคร้ังท่ีสอง
แบบสอบถามมีคาความเช่ือม่ัน เทากับ 0.94 และคาความเช่ือม่ันแบบทดสอบซํ้า (Test-retest reliability) 
มีคาเทากับ 0.80 
 Smith, Organ & Near (1983 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) (3) ไดสราง
แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานบริษัท สํานักงานในธนาคาร 2 แหง 
จากสํานักงานท้ังหมด 58 แหง จํานวน 422 คน มีขอคําถาม จํานวน 16 ขอคําถาม แตละขอคําถาม
สามารถเลือกตอบในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ประกอบไปดวย ปฏิบัติพฤติกรรม
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สมํ่าเสมอ บอยคร้ัง นาน ๆ คร้ัง นอยคร้ังและไมเคยปฏิบัติ โดยคาความเช่ือม่ันคงที่ภายใน (Internal 
consistency reliability) คือ พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Generalize compliance) มีคาความ
สอดคลองภายใน เทากับ 0.81-0.91 คาความเช่ือม่ันเฉล่ียเทากับ 0.85 และพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ (Altruism) คาความสอดคลองภายในเทากับ 0.72-0.91 คาความเช่ือม่ันเฉล่ีย เทากับ 0.85  
 Turnley et al. (2003 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) (3) และ Randall 
et al. (1999 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) (3) ไดทําการศึกษาโดยการนําแบบสอบถาม
ของ William & Anderson (1991 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) (3) มาทําการ 
ศึกษาพบวา 

1. OCBI มีคาความเช่ือม่ันคงท่ีภายใน เทากับ 0.80-0.88 คาความเช่ือม่ัน
เฉล่ียเทากับ 0.85 

2. OCBO มีคาความเช่ือม่ันคงท่ีภายใน เทากับ 0.70-0.76 คาความเช่ือม่ัน
เฉล่ียเทากับ 0.83 
 Moorman & Blakely (1995 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) (3) ได
ศึกษากลุมพนักงานบริษัทสินเช่ือ จํานวน 155 คน และพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ โดยมีขอคําถามจํานวน 20 ขอคําถาม แตละขอคําถามสามารถเลือกตอบในลักษณะ
มาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ ประกอบไปดวย เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย 
ไมแนใจ ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยแบงรูปแบบการประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ออกเปน 4 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือระหวางบุคคลและบุคคล (Interpersonal 
helping) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 0.74  

2. พฤติกรรมการริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) คาความเชื่อม่ัน 
มีคาเทากับ 0.76 

3. พฤติกรรมการทํางานท่ีมีระบบของบุคคล (Personal industry) คาความ
เช่ือม่ัน มีคาเทากับ 0.61 ซ่ึงตํ่ากวาคาความเช่ือม่ันท่ียอมรับท่ี 0.70 

4. พฤติกรรมสรางช่ือเสียงและความซ่ือสัตย (Loyal boosterism) คาความ
เช่ือม่ัน มีคาเทากับ 0.86 
 Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter (1990 cite in Organ, Podsakoff & MacKenzie, 
2006) (3) ไดทําการพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จากแนวคิดของ Organ 
(1988) ซ่ึงแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ศึกษาพฤติกรรมกลุมพนักงานบริษัทปโตรเคมีในยุโรป 
สหรัฐอเมริกาและแคนนาดา จํานวนพนักงานท้ังส้ิน 988 คน ขอคําถามมีท้ังหมด 24 ขอคําถาม แต
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ละขอคําถามสามารถเลือกตอบในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ ประกอบไปดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไมแนใจ ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไม
เห็นดวยอยางยิ่ง คาความเช่ือม่ันแบบวัดเฉล่ีย เทากับ 0.81 และแตละรูปแบบมีคาความเช่ือม่ัน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (Altruism) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 
0.85 

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 
0.86 

3. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) คาความเช่ือม่ัน มีคา
เทากับ 0.85 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) คาความเช่ือม่ัน มีคา
เทากับ 0.70 

5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) คาความเช่ือม่ัน มี
คาเทากับ 0.82 
 Moorman (1991, 1993); Podsakoff et al (1993); Moorman et al. (1993); Niehoff and 
Moorman (1993); Lam et al. (1999); Pillai et al. (1999); and Bell and Menguc (2002): cited in 
Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006) (3) ไดมีการนําแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman &Fetter (1990 cited in Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 
2006) (3) ไปทําการศึกษาในกลุมตัวอยางตาง ๆ กัน 12 กลุมตัวอยาง มีการรายงานคาความเช่ือม่ันใน
รูปแบบตาง ๆ ตามแนวคิดของ Organ (1991) ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 
0.88 

2. พฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน (Courtesy) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 0.87  
3. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 

0.88 
4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) คาความเช่ือม่ัน มีคาเทากับ 

0.84 
5. พฤติกรรมการสํานกึในหนาท่ี (Conscientiousness) คาความเช่ือม่ัน มีคา

เทากับ 0.85 
 จากการทบทวนวรรณกรรม จากแนวคิดและแนวทางการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการตาง ๆ  พบวา แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Podsakoff, Mackenzie, 
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Moorman & Fetter (1990 cited in Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006) (3) ซ่ึงประกอบไปดวย 5 
ดาน คือ พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (Altruism) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรม
การมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) และพฤติกรรม
การสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนแบบวัดท่ีสามารถศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไดครอบคลุมและมีการนํามาใชศึกษากันอยางกวางขวาง ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ 
Podsakoff, Mackenzie, Moorman &Fetter (1990) (6) และแบบวัดพฤติกรรมของ Podsakoff, Mackenzie, 
Moorman &Fetter (1990 cite in Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006: 251-255) (3) มาใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ 
 

 3.4  แนวทางการสรางการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ  
 สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547) (63) กลาวถึงแนวทางการสรางการเปนสมาชิกท่ีดีใน
องคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. แนวคิดในการยกยองใหรางวัลบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีตอองคการ ผูท่ีกระทําความดีและมีผลงานเดนท่ีสรางสมมาในอดีต โดยมี 2 แนวคิดหลัก ประกอบ
ไปดวย 

1.1 ประกาศยกยองใหรางวัลแกบุคคลหรือหนวยงานท่ีมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีผลงานดีเดนและไดกระทําความดีใหเปนท่ีประจักษแก
บุคคลท่ัวไป เพื่อเปนกําลังใจใหปฏิบัติงานตอไป 

1.2 ประกาศยกยองใหรางวัลแกบุคคลหรือหนวยงานท่ีมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลงานดีเดนและไดกระทําความดีใหเปนท่ีประจักษแก
บุคคลทั่วไป และใหการสนับสนุนทางดาน “เงินและงาน” เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลหรือหนวยงาน
ไดทําประโยชนใหแกวิชาชีพสังคม และประเทศชาติมากยิ่งข้ึน  

2. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลอยางมีระบบ และปฏิบัติอยางจริงจัง 
โดยใหความสําคัญตอการยกยองใหรางวัลบุคลากรผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการมี
ผลงานดีเดน เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป อีกท้ังเปนการจูงใจใหคนเกง คนดีภูมิใจ
ในตนเองและมุงม่ันต้ังใจทํางานตอไป 

3. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการในแตละวงการวิชาชีพ ใหมีวิวัฒนาการชัดเจนสอดคลองกัน โดยจะมีหนวยงานดูแล
รับผิดชอบเพื่อสรรหาบุคคลผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจนเปนท่ีประจักษชัดเจน 
มีผลงานดีเดน มีความดี มีความเสียสละในแตละอาชีพและประกาศเกียรติคุณใหสังคมไดประจักษ
อันกอใหเกิดความภาคภูมิใจและมีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
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 กลาวโดยสรุปแนวทางการสรางการเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการตาม
ไดท่ีกลาวมานั้น มุงท่ีจะยกยองผูท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ มีความดี มีผลงาน
ดีเดน เสียสละ และประกาศเกียรติคุณใหองคการไดทราบ ซ่ึงแนวทางดังกลาวจะชวยพัฒนาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการใหเกิดข้ึนกับบุคลากรได อันจะเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีจะผลักดันให
บุคลากรเหลานี้ไดมีพฤติกรรมมุงผลเพื่อผูอ่ืน สํานึกในหนาท่ีรับผิดชอบ การมีน้ําใจนักกีฬา การ
คํานึงถึงผูอ่ืน การใหความรวมมือ นําไปสูการสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพตอไป 
 
 

สวนท่ี 4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดังแสดงในตารางท่ี 1 ผูวิจัยไดสรุปความสัมพันธของตัวแปรท่ีพบใน
งานวิจัย ดังนี้ 
 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการทดแทนความเปนผูนํา 
 Philip M. Podsakoff & Scott B.MacKenzie (1995) (9) จากการวิเคราะหในระดับกลุม
ของพนักงาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในดานพฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน
มีความสัมพันธทางบวกกับการทดแทนความเปนผูนําในดานการปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ
ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน ความตองการเปนตัวของตัวเอง ( = .21, .12, .09) การวิเคราะห
ระดับกลุมของพนักงาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในดานพฤติกรรมความสํานึก
ในหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับการทดแทนความเปนผูนํา ในคุณลักษณะภารกิจ ดานการปอน
ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ (β = .18) และความสัมพันธทางลบกับภารกิจงานประจํา และองคการที่
เปนทางการ (β = - .14 , -.10) การวิเคราะหในระดับกลุมของพนักงานพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ ในดานพฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬามีความสัมพันธทางบวกกับการทดแทนความ
เปนผูนําในคุณลักษณะภารกิจดานความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน (β = .19) การวิเคราะหระดับ
กลุมของพนักงาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในดานพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกการทดแทนความเปนผูนําในคุณลักษณะภารกิจดานการปอนขอมูล
ยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา (β = .18, .14)และมีความ 
สัมพันธทางลบกับภารกิจงานประจํา การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี (β = -.14, -.12) และ
การวิเคราะหระดับกลุมของพนักงาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในดาน
พฤติกรรมการใหความรวมมือมีอิทธิพลทางบวกตอการทดแทนความเปนผูนํา ในคุณลักษณะดาน
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การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ (β = .15)และมีอิทธิพลทางลบกับรางวัลจากภายนอกภายใต
การควบคุมของผูนํา (β = -.14) 
 Philip M. Podsakoff, Scott B.MacKenzie & William H Bommer (1996) (64) พบวา
พฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับการทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมผูนํา
การเปล่ียนแปลงและการทดแทนความเปนผูนํามีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความยึดม่ันผูกพันของ
องคการ ความไววางใจในผูนํา ความชัดเจนในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท การปฏิบัติตามบทบาท
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 Robert T. Keller (2006) (65) พบวา การทดแทนความเปนผูนําในดานความสามารถ 
ประสบการณและการฝกอบรม การมุงเนนแบบมืออาชีพ ระยะหางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
ความตองการเปนตัวของตัวเอง การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ พึงพอใจภารกิจภายใน และ
องคการที่เปนทางการ สามารถทํานายผลสัมฤทธ์ิโครงการของทีม 
 Edward Jernigan & Joyce Beggs (2010) (66) พบวา การทดแทนความเปนผูนํา ในดานพึงพอใจ
ภารกิจภายในมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (β =.466, p = .000) การใหขอมูล
ยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (β=.181, p = .000) ภารกิจงาน
ประจํามีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน (β = -.157, p = .004) องคการที่เปนทางการ
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (β =.141, p = .008) และกลุมท่ีมีความผูกพัน
ใกลชิดมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน (β = -.106, p = .026) 
 Michael K. Muchiri & Ray W. Cooksey (2011) (67) พบวา ผูนําการเปล่ียนแปลงกับการ
ทดแทนความเปนผูนํา (ระดับกลุม) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิในงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงการทดแทนความเปนผูนําเปนตัวกลางที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผลสัมฤทธ์ิในงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยการทดแทนความเปนผูนําสามารถ
ทํานายผลสัมฤทธ์ิในงานของพนักงาน (R2 = .303) 
 Wan Khairuzzaman Wan Ismail1, Ghulam Hussain, Siti Zaleha Abdul Rashid1 & 
Noor Azmi Mohamad 3 (2011) (68) พบวา ความสามารถ ประสบการณการทํางาน การฝกอบรมและ
ความรูของพนักงานจะสงผลเชิงลบตอลักษณะของผูนําและผลสัมฤทธ์ิในงานของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 Wan Khairuzzaman Wan Ismail, Siti Zaleha Abdul Rasid & Ghulam Hussain(2012) 
(69) พบวา การทดแทนความเปนผูนําสงผลเชิงลบตอผูนําแบบมุงงานและผลสัมฤทธ์ิและความพึงพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา และการทดแทนความเปนผูนํา ไดแก ความสามารถ ความพึงพอใจ
ภารกิจท่ีอยูภายในและกลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด มีอิทธิพลทางบวกตอผลสัมฤทธ์ิของงานของ
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ผูใตบังคับบัญชา และการทดแทนความเปนผูนํา ประกอบไปดวย ความสามารถ ประสบการณ การ
ฝกอบรมและความรู การมุงเนนลักษณะอาชีพ การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ ความพึง
พอใจภารกิจท่ีอยูภายใน องคการท่ีเปนทางการ ความไมยืดหยุนขององคการ การใหคําปรึกษา/ให
กําลังใจเจาหนาท่ี กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด และรางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา มี
ความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจในงานของผูตาม 
 สรุปความสัมพันธของตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
ทดแทนความเปนผูนํา แสดงดังแผนภูมิท่ี 2.1 
 
 
 

- ,+  + 
+,- 

 
  + , - 

 
 
 
แผนภูมิท่ี 2.1 สรุปตัวแปรที่เกี่ยวของกับ การทดแทนความเปนผูนํา 
 
 4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
พึงพอใจในงาน จากการศึกษาในป 2548 ของวารุณี ดิษฐเย็น, ในป 2551 ของกรรณิการ วัฒนาวิโส 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จากการศึกษาในป 2551 ของเมธิพันธุ พวงเกตุและในป 2551 ของ
กรรณิการ วัฒนาวิโส ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของหัวหนางานระดับตน ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบายของหัวหนางานระดับตน ในป 2551 จากการศึกษาของเมธิพันธุ พวงเกตุ ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการจากการศึกษาในป 2551ของสิริกัญญวรรณ ศรีเกษม และป 2552 ของ ปยะวรรณ กล่ินสุคนธ 
การเกี่ยวพันกับงาน จากการศึกษาในป 2551ของสิริกัญญวรรณ ศรีเกษม การเปนองคการที่มีผลสัมฤทธ์ิ
สูง จากการศึกษาในป 2552 ของปยะวรรณ กล่ินสุคนธ ความไววางใจในผูนํา มีสหสัมพันธและการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกสหสัมพันธจากการศึกษาในป 2554 ของกลวยไม สวามิวัศดุ 
และเพ็ญพิไล ฤทธาคณานนท 

การทดแทนความเปนผูนํา - พฤติกรรมการเปน 
   สมาชิกท่ีดีขององคการ 

- ความพึงพอใจในงาน 

- ความยดึม่ันผูกพันองคการ 

- ความชัดเจนในบทบาท 

- ผลสัมฤทธ์ิในงาน 

- ความไววางใจในผูนํา - ความกํากวมในบทบาท 

- ความขัดแยงในบทบาท 
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 สรุปความสัมพันธของตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ แสดงดังแผนภูมิท่ี 2.2 
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แผนภูมิท่ี 2.2 สรุปตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ 

- ความพึงพอใจในงาน 
- ความยดึม่ันผูกพันของ 
  องคการ 
- การทดแทนความเปนผูนํา 
- ความขัดแยงในบทบาท 
- ความกํากวมในบทบาท 

- ผูนําการเปล่ียนแปลง 
- ความพึงพอใจในงาน 

- ความยดึม่ันผูกพัน 
- การเกีย่วพันกับงาน 

- ความไววางใจใน 
   ผูนํา 

- ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
- ผูนําแบบแลกเปล่ียน 
- ภาวะผูนําแบบปลอยตาม 
  สบาย - ความพึงพอใจ 
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าน
ระ
ดบั

ปฏิ
บัติ

กา
รบ

ริษ
ัท

ผลิ
ตย
าง
รถ
ยน

ต 
จํา
นว

น 
28

8 ค
น 

กา
รสํ

าร
วจ
แบ

บ
ภา
คต

ัดข
วา
ง 

1. 
ภา
วะ
ผูน

ําก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

ภา
วะ

ผูน
ําแ
บบ

แล
กเป

ลี่ย
นข

อง
หัว

หน
าง
าน

ระ
ดับ

ตน
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งบ

วก
กับ

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

ง
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน
ระ
ดับ

ปฏิ
บัติ

กา
ร 

อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ ที่
ระ
ดับ

 
0.0

1 แ
ละ

 0.
05

 
2. 

ภา
วะ
ผูน

ําแ
บบ

ปล
อย
ตา
มส

บา
ยข
อง

หัว
หน

าง
าน
ระ
ดับ

ตน
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ


ทา
งล
บก

ับพ
ฤต

ิกร
รม

กา
รเป

นส
มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
รข
อง
พนั

กง
าน
ระ
ดับ

ปฏิ
บัติ

กา
รอ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
ที่ร

ะด
ับ 

0.0
1 
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ทบ
ทว

นว
รร
ณก

รร
ม 

/ 4
8 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 

ชื่อ
งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
คว

าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วา
งผู
นํา
แบ

บ
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งก
บัค

วา
มพ

ึงพ
อใ
จใ
นง

าน
 

แล
ะพ

ฤต
ิกร
รม

กา
รเป

นส
มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

อง
คก

าร
:กร

ณศีึ
กษ

าบ
ริษ

ัทเ
อก

ชน
แห

ง
หน

ึ่ง 
กร
รณ

ิกา
ร ว

ฒัน
าว
ิโส

 
(25

51
) (

53
) 

   

1. 
ภา
วะ
ผูน

ําแ
บบ

เปลี่
ยน

แป
ลง

 
2. 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 

 
3. 

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
น

สม
าชิ
กที่

ดีข
อง
อง
คก

าร
 

    
 

พน
ักง
าน
ปร

ะจ
ํา

บริ
ษัท

เอก
ชน

ที่
ปร

ะก
อบ

ธุร
กจิ

ดา
น

เครื่
อง
จัก

รก
ล

กา
รเก

ษต
ร  

จํา
นว

น 
29

4 ค
น 

    

กา
รสํ

าร
วจ
แบ

บ
ภา
คต

ัดข
วา
ง 

        

1. 
ผูน

ําแ
บบ

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งมี
คว
าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งบ

วก
กบั

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
น

สม
าชิ
กที่

ดีข
อง
อง
คก

าร
อย
าง
มี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
ที่ร

ะด
ับ 

0.0
1 (

r =
 

0.1
80

) 
2. 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
นมี

คว
าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งบ
วก
กบั

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ ด
ีขอ

งอ
งค
กา
รอ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
ง

สถิ
ติที่

ระ
ดับ

 0.
01

 (r
 = 

0.5
38

) 
 

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ขอ
งอ
งค
กา
ร

ขอ
งพ

ยา
บา
ลว

ชิา
ชีพ

โร
งพ

ยา
บา
ล

จุฬ
าล
งก
รณ

สภ
าก
าช
าด
ไท

ย 
สิริ

กัญ
ญว

รร
รณ

 ศรี
เกษ

ม 
( 2

55
1) 

(52
) 

1. 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
 

2. 
กา
รเก

ี่ยว
พนั

กบั
งา
น

พฤ
ติก

รร
ม 

พย
าบ
าล
วิช

าชี
พ

จํา
นว

น 
51

6 ค
น

แบ
งเป

น 
 

กา
รว
ิจยั
เชิง

อร
รถ
าธิ
บา
ยด
วย

กา
รสํ

าร
วจ
แบ

บ
ภา
คต

ัดข
วา
ง 

1. 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
แล

ะ
กา
รเก

ี่ยว
พนั

กบั
งา
นมี

คว
าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งบ
วก
กบั

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิ ก

ขอ
งอ
งค
กา
รข
อง
พย

าบ
าล
วิช

าชี
พ

อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติที่
ระ
ดับ
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หา
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มหิ
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ณสุ
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
 

3. 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
 

4. 
กา
รเก

ี่ยว
พนั

กบั
งา
น

พฤ
ติก

รร
ม 

5. 
กา
รเป

นส
มา
ชิก

ขอ
ง

อง
คก

าร
 

1. 
กลุ

มง
าน

หอ
ผูป

วย
วกิ

ฤต
 

จํา
นว

น 
20

3 ค
น 

2. 
กลุ

มง
าน

หอ
ผูป

วย
ทั่ว

ไป
 

จํา
นว

น 
31

3 ค
น 

 
0.0

01
 (r

=0
.38

6 แ
ละ

 0.
22

9 
ตา
มลํ

าด
ับ)

 
2. 

คว
าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
แล

ะ
กา
รเก

ี่ยว
พนั

กบั
งา
นส

าม
าร
ถร
วม

กัน
อธิ

บา
ยค
วา
มผั

นแ
ปร

ขอ
งพ

ฤต
ิกร
รม

กา
รเป

นส
มา
ชิก

ขอ
งอ
งค
กา
รข
อง

พย
าบ
าล
วิช

าชี
พ 
โร
งพ

ยา
บา
ล

จุฬ
าล
งก
รณ

 ส
ภา
กา
ชา
ดไ
ทย

  
ได

รอ
ยล
ะ 1

2.2
0 (

R2  = 
0.1

22
) 

3. 
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ขอ
ง

อง
คก

าร
แล

ะค
วา
มย

ดึมั่
นผู

กพ
ันต

อ
อง
คก

าร
ขอ

งพ
ยา
บา
ลว

ิชา
ชีพ

แต
กต

าง
กัน

 (p
-va

lue
 < 

0.0
01

) 
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ทบ
ทว

นว
รร
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ม 

/ 5
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
 แล

ะ
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ขอ
งอ
งค
กา
ร

ที่มี
ผล

ตอ
กา
รเป

นอ
งค
กา
รท

ี่มีผ
ล 

สัม
ฤท

ธิ์สู
งข
อง
กร
มอ

นา
มัย

  
กร
ะท

รว
งส

าธ
าร
ณสุ

ข 
ปย

ะว
รร
ณ 
กลิ่

นสุ
คน

ธ  
(25

52
) (

54
) 

1. 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
  

2. 
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ขอ
งอ
งค
กา
ร 

3. 
กา
รเป

นอ
งค
กา
รที่

มี
ผล

สัม
ฤท

ธิ์สู
ง 

ขา
รา
ชก

าร
ขอ

งก
รม

อน
ามั
ยทุ

กร
ะด

ับที่
ปฏิ

บัติ
งา
นทั้

งใ
น

สว
นก

ลา
งแ
ละ

สว
น

ภูมิ
ภา
คแ

ละ
มิไ

ดด
ําร
ง

ตํา
แห

น ง
เป
นผู

บริ
หา

ร
ระ
ดับ

สูง
ขอ

งก
รม

อน
ามั
ย ไ

ดแ
ก อ

ธิบ
ดี 

รอ
งอ
ธิบ

ดี แ
ละ

ขา
รา
ชก

าร
ระ
ดบั

 9-
10

 
จํา
นว

น 
28

4 ค
น 

 

กา
รว
ิจยั
เชิง

อร
รถ
าธิ
บา
ยด
วย
กา
ร

สํา
รว
จแ
บบ

ภา
คต

ัดข
วา
ง 

1. 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
ขอ

ง
ขา
รา
ชก

าร
กร
มอ

นา
มัย

กร
ะท

รว
ง

สา
ธา
รณ

สุข
 มี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

ก
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
งก
ับก

าร
เป
นอ

งค
กา
รท

ี่
มีผ

ลสั
มฤ

ทธิ์
สูง

 อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ (
r =

 0.
37

, p
-va

lue
 < 

0.0
1) 

2. 
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ขอ
ง

อง
คก

าร
ขอ

งข
าร
าช
กา
รก
รม

อน
ามั
ย 

กร
ะท

รว
งส

าธ
าร
ณสุ

ขมี
คว

าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งบ

วก
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
งก
ับก

าร
เป
น

อง
คก

าร
ที่มี

ผล
สัม

ฤท
ธิ์สู

ง อ
ยา
งมี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
( r

 = 
0.3

8, 
p-v

alu
e 

< 0
.01

) 
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
คว

าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วา
งก
าร
แล

กเป
ลี่ย
น

ระ
หว

าง
ผูน

ําแ
ละ

สม
าชิ
กก

ับพ
ฤติ

กร
รม

กา
รเป

นส
มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
รโ
ดย
มี

คว
าม
ไว
วา
งใ
จใ
นผู

นํา
เป
นตั

วแ
ปร

สื่อ
 

กล
วย
ไม

 ส
วา
มิว

ัศด
ุ 

เพ
็ญพ

ิไล
 ฤท

ธา
คณ

าน
นท

 
(25

54
) (

71
) 

1. 
กา
รแ
ลก

เป
ลี่ย
นร

ะห
วา
ง

ผูน
ําแ
ละ

สม
าชิ
ก  

2. 
คว

าม
ไว
วา
งใ
จใ
นผู

นํา
  

3. 
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
ร  

 

พน
ักง
าน

ผูป
ฏิบั

ติง
าน

ปร
ะจํ
าโ
รง
งา
น

อุต
สา
หก

รร
ม 
จํา
นว

น 
12

1 ค
น 

กา
รสํ

าร
วจ

ภา
คต

ดัข
วา
ง 

1. 
กา
รแ
ลก

เป
ลี่ย
นร

ะห
วา
งผู
นํา
แล

ะ
สม

าชิ
กส

หสั
มพ

ันธ
ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม

ไว
วา
งใ
จใ
นผู

นํา
 อย

าง
มีน

ยัสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ (
r =

 0.
82

, p
 < 

0.0
01

) 
2. 

คว
าม
ไว
วา
งใ
จใ
นผู

นํา
 มี
สห

สัม
พัน

ธ
ทา
งบ

วก
กบั

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
ร อ

ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
ง

สถิ
ติ (

r =
 0.

73
, p

 < 
0.0

01
) 

3. 
กา
รแ
ลก

เป
ลี่ย
นร

ะห
วา
งผู
นํา
แล

ะ
สม

าชิ
กส

หสั
มพ

ันธ
ทา
งบ

วก
กับ

พฤ
ติก

รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

ง
อง
คก

าร
 อย

าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ  
(r 

= 0
.68

, p
 < 

0.0
01

) 
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ทบ
ทว
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ม 

/ 5
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
AN

 EX
AM

IN
AT

IO
N 

OF
 

SU
BS

TI
TU

TE
S F

OR
 

LE
AD

ER
SH

IP
 W

IT
HI

N 
A 

LE
VE

LS
-O

F-
AN

AL
YS

IS
 

FR
AM

EW
OR

K 
Ph

ilip
 M

. P
od

sak
off

 
Sc

ott
 B

.M
ac

Ke
nz

ie 
(19

95
) (

9) 
  

1. 
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
ร 

1.1
 พ

ฤต
ิกร
รม

กา
รมุ

งผ
ลเพ

ื่อผู
อื่น

 
1.2

 พ
ฤต

ิกร
รม

กา
รสํ

าน
ึกใ
นห

นา
ที่ 

1.3
 พ

ฤต
ิกร
รม

กา
รมี

น้ํา
ใจ
นัก

กฬี
า 

1.4
 พ

ฤต
ิกร
รม

กา
รคํ
าน

ึงถึ
งผู
อื่น

 
1.5

 พ
ฤต

ิกร
รม

กา
รใ
หค

วา
มร

วม
มือ

 
2. 

กา
รท

ดแ
ทน

คว
าม
เป
นผู

นํา
 

2.1
 ค

วา
มส

าม
าร
ถป

ระ
สบ

กา
รณ

 
2.2

 มุ
งเน

นลั
กษ

ณะ
อา
ชีพ

 
2.3

 ไ
มส

นใ
จผ

ลต
อบ

แท
นที่

อง
คก

าร
ให

 
2.4

 ค
วา
มต

อง
กา
รเป

นตั
วข

อง
ตัว

เอง
 

2.5
 ก

าร
ปอ

นข
อมู

ลย
อน

กลั
บ 
เกีย่

วก
ับภ

าร
กจิ

 
2.6

 ภ
าร
กิจ

งา
นป

ระ
จํา

 
2.7

 ค
วา
มพึ

งพ
อใ
จภ

าร
กิจ

ที่อ
ยูภ

าย
ใน

 
2.8

 อ
งค
กา
รท

ี่เป
นท

าง
กา
ร 

2.9
 ค

วา
มไ

มย
ดึห

ยุน
ขอ

งอ
งค
กา
ร 

1. 
กา
รว
ิเคร

าะ
หร

ะด
ับก

ลุม
พฤ

ตกิ
รร
มก

าร
มุง
ผล

เพ
ื่อผู

อื่น
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กก
ับ 
พึง

พอ
ใจ
ภา
รก
ิจภ

าย
ใน

 กา
รป

อน
ขอ

มูล
ยอ
นก

ลับ
เกี่ย

วก
ับภ

าร
กจิ

 คว
าม
ตอ

งก
าร
เป
นตั

วข
อง
ตัว

เอง
  

(β
 = 

0.1
2, 

0.2
1, 

0.0
9) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พนั
ธท

าง
ลบ

กับ
อง
คก

าร
ที่เ
ปน

ทา
งก
าร

 (β
 = 

-0.
14

) 
2. 

กา
รว
ิเคร

าะ
หร

ะด
ับก

ลุม
พฤ

ตกิ
รร
มก

าร
สํา
นึก

ใน
หน

าที่
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กก
ับก

าร
ปอ

นข
อมู

ลย
อน

กลั
บเ
กี่ย
วก

ับภ
าร
กิจ

 
(β

 = 
0.1

8) 
แล

ะค
วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งล
บก

ับภ
าร
กิจ

งา
นป

ระ
จาํ

 
แล

ะอ
งค
กา
รท

ีเ่ป
นท

าง
กา
ร (
β 

= -
 0.

14
 , -

0.1
0 )

 
3. 

กา
รว
ิเคร

าะ
หใ

นร
ะด

ับก
ลุม

พฤ
ติก

รร
มก

าร
มีน

้ําใ
จน

กัก
ฬีา
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
บัค

วา
มพ

ึงพ
อใ
จภ

าร
กิจ

ที่อ
ยูภ

าย
ใน

  
(β

 = 
0.1

9) 
แล

ะก
าร
วเิค

รา
ะห

ใน
ระ
ดบั

บุค
คล

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ


ทา
งบ

วก
กบั

กลุ
มที่

มีค
วา
มผู

กพ
ันใ

กล
ชิด

 (β
=0

.09
) แ

ละ
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
กา
รไ
มส

นใ
จผ

ลต
อบ

แท
นที่

อง
คก

าร
ให

 (β
 = 

-0.
11

) 
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
   

2.1
0 ก

าร
ให

คํา
ปรึ

กษ
า/ใ

หก
ําลั
งใ
จเจ

าห
นา

ที่ 
2.1

1 ก
ลุม

ที่มี
คว

าม
ผูก

พัน
ใก
ลชิ

ด 
2.1

2 ร
าง
วัล

จา
กภ

าย
นอ

กภ
าย
ใต
กา
รค
วบ

คุม
 

ขอ
งผู
นํา

 
2.1

3 ค
วา
มห

างเ
หิน

ระ
หว

างผู
บัง
คับ

บัญ
ชา
แล
ะผู
ใต
-

บัง
คับ

บัญ
ชา

 
3. 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ

 
4. 

คว
าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
อง
คก

าร
 

5. 
คว

าม
กํา
กว

มใ
นเ
รื่อ
งข
อง
บท

บา
ท 

6. 
คว

าม
ขัด

แย
งใ
นบ

ทบ
าท

 
7. 

ผล
สัม

ฤท
ธิ์ง
าน

 
 

4. 
กา
รว
ิเคร

าะ
หร

ะด
ับก

ลุ ม
พฤ

ตกิ
รร
มก

าร
คํา
นึง

ถึง
ผูอื่

น 
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กก
าร
ปอ

นข
อมู

ลย
อน

กลั
บเ
กี่ย
วก

ับภ
าร
กิจ

 
รา
งว
ัลจ

าก
ภา
ยน

อก
ภา
ยใ
ตก

าร
คว

บคุ
มข

อง
ผูน

ํา (
β 

= 0
.18

, 
0.1

4) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
ภา
รก
จิง
าน

ปร
ะจํ
า ก

าร
ให


คํา
ปรึ

กษ
า/ใ

หก
ําลั
งใ
จเจ

าห
นา
ที่ 

(β
 = 

-0.
14

, -0
.12

) 
5. 

กา
รว
ิเคร

าะ
หร

ะด
ับก

ลุม
พฤ

ตกิ
รร
มก

าร
ให

คว
าม
รว
มมื

อมี
อิท

ธิพ
ล

ทา
งบ

วก
ตอ

กา
รป

อน
ขอ

มูล
ยอ
นก

ลับ
เกีย่

วก
บัภ

าร
กิจ

 (β
 = 

0.1
5) 

แล
ะมี

อิท
ธิพ

ลท
าง
ลบ

กับ
รา
งว
ลัจ

าก
ภา
ยน

อก
ภา
ยใ
ตก

าร
คว

บคุ
ม

ขอ
งผู
นํา

 (β
 = 

-0.
14

) แ
ละ
กา
รว
เิคร

าะ
หใ

นร
ะด
บับุ

คล
พฤ

ติก
รร
ม

กา
รให

คว
าม
รว
มมื

อมี
อิท

ธิพ
ลท

างบ
วก
ตอ

คว
าม
สา
มา
รถ
ปร
ะส
บก

ารณ
 

กา
รฝ
กอ

บร
มแ

ละ
คว
าม
รู(β

= 0
.11

) แ
ละ
มีอิ

ทธิ
พล

ทา
งล
บภ

าร
กิจ

งา
นป

ระ
จํา

 (β
 = 

-0.
18

) 
6. 

กา
รว
ิเคร

าะ
หใ

นร
ะด

ับบุ
คล

กา
รท

ดแ
ทน

คว
าม
เป
นผู

นํา
 ดา

น
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ภา
รก
ิจภ

าย
ใน

มีอิ
ทธิ

พล
ทา
งบ

วก
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ทั่ว

ไป
 แล

ะก
ลุม

ที่มี
คว

าม
ผูก

พัน
ใก
ลชิ

ด (
β=

0.3
8, 

0.1
0)

แล
ะมี

อิท
ธิพ

ลท
าง
ลบ

ตอ
กา
รไ
มส

นใ
จผ

ลต
อบ

แท
นที่

อง
คก

าร
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ทว

นว
รร
ณก

รร
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 

ชื่อ
งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 

   

 
ให

แล
ะร
าง
วัล

จา
กภ

าย
นอ

กภ
าย
ใต
กา
รค
วบ

คุม
ขอ

งผู
นํา

 (β
= -

0.2
2, 

-0.
10

) 
7. 

กา
รว
ิเคร

าะ
หใ

นร
ะด

ับบุ
คค

ลก
าร
ทด

แท
นค

วา
มเ
ปน

ผูน
ํา ค

วา
ม

พึง
พอ

ใจ
ภา
รก
จิที่

อย
ูภา
ยใ
น 
ภา
รก
ิจง
าน
ปร

ะจํ
า ค

วา
มไ

มย
ดืห

ยุน
ขอ

งอ
งค
กา
ร แ

ละ
 รา

งว
ัลจ

าก
ภา
ยน

อก
ภา
ยใ
ตก

าร
คว

บคุ
มข

อง
ผูน

ํามี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กต
อค

วา
มผู

กพ
ันต

ออ
งค
กา
ร

(β
=0

.22
, 0

.09
, 0

.09
, 0

.09
 )แ

ละ
กา
รท

ดแ
ทน

คว
าม
เป
นผู

นํา
กา
ร

ไม
สน

ใจ
ผล

ตอ
บแ

ทน
ที่อ

งค
กา
รใ
หมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร
(β

 = 
-0.

42
) 

8. 
กา
รว
ิเคร

าะ
หร

ะด
ับบุ

คค
ลก

าร
ทด

แท
นค

วา
มเ
ปน

ผู น
ํา อ

งค
กา
รท

ี่
เป
นท

าง
กา
ร ก

าร
ปอ

นข
อมู

ลย
อน

กลั
บเ
กี่ย
วก

ับภ
าร
กจิ

 แล
ะ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ภา
รก
ิจที่

อย
ูภา
ยใ
นมี

อิท
ธิพ

ลท
าง
บว

กก
บัค

วา
ม

กํา
กว

มใ
นบ

ทบ
าท

 (β
= -

0.2
4, 

-0.
17

, -0
.14

) 
9. 

ใน
ระ
ดบั

บุค
คล

กา
รท

ดแ
ทน

คว
าม
เป
นผู

นํา
 กา

รใ
หคํ

าป
รึก
ษา

/
ให

กํา
ลัง
ใจ
เจา

หน
าที่

 กา
รไ
มส

นใ
จผ

ลต
อบ

แท
นที่

อง
คก

าร
ให


แล

ะค
วา
มห

าง
เห
ินร

ะห
วา
งผู
บัง

คับ
บัญ

ชา
แล

ะผู
ใต
บัง

คับ
บัญ

ชา
มีอิ

ทธิ
พล

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ขัด

แย
งใ
นบ

ทบ
าท

 (β
= 0

.19
,0.

12
, 

0.1
1)  
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ตา
รา
งที่

 2.
1 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

งา
นวิ

จัย
/ผ
ูวิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 

     

    

10
. 
พฤ

ติก
รร
มผู

นํา
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

กา
รท

ดแ
ทน

คว
าม
เป
น

ผูน
ํามี

อิท
ธิพ

ลต
อค

วา
มพึ

งพ
อใ

จ 
คว

าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ขอ

ง
อง
คก

าร
 คว

าม
ไว
วา
งใ
จใ
นผ

ูนํา
 คว

าม
ชัด

เจน
ใน

บท
บา
ท 
คว

าม
ขัด

แย
งใ
นบ

ทบ
าท

 กา
รป

ฏิบั
ติต

าม
บท

บา
ทแ

ละ
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
ร 

 
Tr

an
sfo

rm
ati

on
al 

Le
ad

er 
Be

ha
vio

r a
nd

 Su
bs

titu
tes

 fo
r 

Le
ad

ers
hip

 as
 D

ete
rm

ina
nts

 of
 

Em
plo

ye
e S

ati
sfa

cti
on

, 
Co

mm
itm

en
t, T

rus
t, a

nd
 

Or
ga

niz
ati

on
al 

Ci
tiz

en
sh

ip 
Be

ha
vio

rs 
Ph

ilip
 M

. P
od

sak
off

 
Sc

ott
 B

.M
ac

Ke
nz

ie 
W

illi
am

 H
 B

om
me

r 
(19

96
) (

64
) 

1. 
พฤ

ติก
รร
มผู

นํา
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

2. 
กา
รท

ดแ
ทน

คว
าม
เป
นผู

นํา
 

3. 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

 
4. 

คว
าม
ยึด

มั่น
ผูก

พัน
ขอ

งอ
งค
กา
ร 

5. 
คว

าม
ไว
วา
งใ
จใ
นผู

นํา
 

6. 
คว

าม
ชัด

เจน
ใน

บท
บา
ท 

7. 
คว

าม
ขัด

แย
งใ
นบ

ทบ
าท

 
8. 

กา
รป

ฏิบั
ติต

าม
บท

บา
ท 

9. 
พฤ

ติก
รร
มก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
ร 

พฤ
ติก

รร
มผู

นํา
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งมี

คว
าม

สัม
พัน

ธก
ับก

าร
ทด

แท
น

คว
าม
เป
นผู

นํา
อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ 
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 สรุปบทท่ี 2 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวามีตัวแปรหลายตัวท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ในการวิจัยเร่ือง “การทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10” ในคร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกตัวแปรการทดแทนความเปนผูนํา ตามแนวคิดของ Kerr & Jermier 
(1978) (8) ประกอบดวย 1) คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา คือ ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรม
และความรู มุงเนนลักษณะอาชีพ ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให และความตองการเปนตัวของ
ตัวเอง 2) คุณลักษณะภารกิจ คือ ภารกิจงานประจํา การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ ความพึงพอใจ
ภารกิจท่ีอยูภายใน 3)คุณลักษณะขององคการ คือ องคการท่ีเปนทางการ ความไมยืดหยุนขององคการ 
การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุม
ของผูนํา และความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เปนตัวแปรอิสระเนื่องจาก
เปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและกําหนดใหพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยใชแนวคิดของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) 
(6) ประกอบไปดวย พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี พฤติกรรมการมีน้ําใจ
นักกีฬา พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ เปนตัวแปรตาม ซ่ึงผูวิจัยได
นํามากําหนดกรอบแนวคิดสําหรับการวจิัยในคร้ังนี้ โดยแสดงความสัมพันธในแผนภูมิท่ี 1.1 ดังท่ีได
กลาวไวในบทท่ี 1 ซ่ึงผูวิจัยใชดําเนินการในบทท่ี 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

วัตถุและวิธีวิจัย 
 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 ผูวิจัยนําตัวแปรท่ีไดมาออกแบบการวิจัย เร่ือง 
การทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 โดยกําหนดตาม
หัวขอตอไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 วิธีการวิจัย 
3.3 หนวยการวิเคราะห 
3.4 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
3.5 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.6 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.7 วิธีการรวบรวมขอมูล 
3.8 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
3.9 การพิจารณาจริยธรรมการวิจัย  

 ดังรายละเอียด 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) ดวยการสํารวจแบบ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey)  
 
 

3.2 วิธีการวิจัย  
 ผูวิจัยรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires)  
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3.3 หนวยการวิเคราะห  
 หนวยการวิเคราะห (Unit of analysis) คร้ังนี้อยูในระดับกลุม คือ เจาหนาท่ีสาธารณสุข
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10  
 
 

3.4 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  
 
 3.4.1 ประชากร คือ เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ไมรวม ลูกจางช่ัวคราว มีจํานวนท้ังส้ิน 2,132 คน สํานัก
พัฒนาระบบขอมูลขาวสารสุขภาพ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุข (2555) 
(79) 
 
 3.4.2 กลุมตัวอยาง  
 กําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Rosner (2000 อางในจรรยา ภัทรอาชาชัย, 2551) 
(80) มีดังนี้ 
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เม่ือ n = Sample size 
 α = error type I 
 Z1-α = 1.96 
 β = error type II 
 Z1-β = 0.84 

 
 และคา Z0 จะคํานวณมาจาก Z0  = Zp0 - Zp1  
 แปลงคาดวย Fisher’s z transformation 
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P0 = คา correlation coefficient ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่มี

รายงานการวิจัยมากอนหนานี้ ผูวิจัยไดมีการใชคา correlation coefficient 
ของการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการซ่ึงมีคาเทากับ 0.15 จากผลการวิจัยของ Podsakoff & MacKenzie 
(1995) (9) 

P1 = คา r ท่ีคาดวาจะไดจากผลการวิจัยนี้กําหนดขอบเขตความคลาดเคล่ือน ไม
เกิน 0.1 โดยกําหนดใหคา alpha = 0.05 และ power = 80% 
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 จาก 

Z0 = Zp0 - Zp1 
Z0 = 0.15 - 0.26   = 0.11 

 
 แทนคาในสูตร 
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 จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จํานวน 651 คน เพื่อปองกัน
ความผิดพลาดของการสงแบบสอบถามกลับคืนไมครบและไมสมบูรณ โอกาสแบบสอบถามตอบ
กลับมา รอยละ 20-40 Gregory et al. (2007) (81) ผูวิจัยจะใชตัวอยางเพ่ิมจากกลุมตัวอยางท่ีคํานวณ
ไดรอยละ 20.00 (131 คน) ดังนั้น กลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ 782 คน 
 
 3.4.3 การสุมตัวอยาง (Sampling) เม่ือไดขนาดกลุมตัวอยางแลว ทําการกระจายโดย
ครอบคลุมทุกอําเภอ ท้ัง 5 จังหวัด ในเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 และใชวิธีสุม
อยางแบบหลายช้ันภูมิ โดยสุมตัวอยางแบบอยางงาย แบบไมแทนท่ี โดยแบงเจาหนาท่ีสาธารณสุข 
จํานวน 782 คน ตามจังหวัดตาง ๆ  ดังนี้ จังหวัดหนองคาย จังหวัดเลย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองบัวลําภู 
และจังหวัดบึงกาฬและจัดสรรตามสัดสวน ดังตารางท่ี 3.1 ในแตละจังหวัด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 

จังหวัด ประชากร สัดสวน กลุมตัวอยาง 
หนองคาย 278 13.04 102 
เลย 337 15.80 124 
อุดรธานี 1,011 47.42 370 
หนองบัวลําภู 321 15.06 118 
บึงกาฬ 185 8.68 68 
รวม 2,132 100.00 782 
  
 วิธีการสุมตัวอยางใชวิธีการสุมแบบหลายช้ันภูมิ โดยสุมเลือกอําเภอจากทุกจังหวัดใน
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 สุมเลือกอําเภอและใชโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ทุกแหงในอําเภอท่ีสุมไดมาเปนกลุมตัวอยาง จากนั้นสุมอําเภอไปจนไดกลุมตัวอยางตามสัดสวนท่ี
กําหนดขางตน ในกรณีท่ีจํานวนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในอําเภอสุดทายท่ีสุมไดมากกวา
จํานวนท่ีกําหนดจะใชวิธีการจับสลากตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีเหลือ ดังแผนภูมิท่ี 3.1 
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แผนภูมิท่ี 3.1 ข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลายช้ันภูมิ 
 
 
 
 

กระทรวงสาธารณสุข 

เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 

จังหวัดหนองคาย 
 9 อําเภอ  

จังหวัดเลย 
14 อําเภอ 

จังหวัดอุดรธานี 
20 อําเภอ 

จังหวัดหนองบัวลําภู 
6 อําเภอ 

จังหวัดบึงกาฬ 
8 อําเภอ 

สุมเลือกอําเภอและเลือก รพ.สต. ทุกแหงพรอมเจาหนาที่สาธารณสุขทุกคนครบตามจํานวนที่กําหนด 

กรณีอําเภอสุดทายที่สุมได มีจํานวน รพ.สต.  
และเจาหนาที่สาธารณสุขมากกวาจํานวนที่กําหนดจะใชวิธีการจับสลาก 

สุมได 4 อําเภอ 
อ.ทาบอ 
อ.สระใคร 
อ.รัตนวาป 
อ.เฝาไร 

 

สุมได 5 อําเภอ 
อ.ผาขาว 
อ.ทาล่ี 
อ.หนองหิน 
อ.ปากชม 
อ.นาดวง 

 
 

สุมได 5 อําเภอ 
อ.ประจักษศิลปาคม 
อ.เมือง 
อ.พิบูลยรักษ 
อ.ศรีธาตุ 
อ.กุมภาวาป 

สุมได 3 อําเภอ 
อ. นาวัง 
อ.โนนสัง 
อ.เมือง 

สุมได 3 อําเภอ 
อ.บุงคลา 
อ.พรเจริญ 
อ.เมือง 
 
 
 
 

รพ.สต.21 แหง 
 (102 คน) 

รพ.สต. 29 แหง 
 (124 คน) 

รพ.สต.  65 แหง 
 (370 คน) 

รพ.สต. 26 แหง 
 (118 คน) 

รพ.สต. 15 แหง 
 (68 คน) 
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3.5 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยการศึกษาจากทฤษฎี แนวคิด และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
 แบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 3 สวน คือ แบบสอบถามดานการทดแทนความเปน
ผูนํา แบบสอบถามดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา ผูวิจัยแปลและประยุกตแบบสอบถาม 
ตามแนวคิด Kerr & Jermier (1978) (8) จํานวน 54 ขอ ซ่ึงมีเนื้อหาเกี่ยวกับ 

1. ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู  จํานวน 3 ขอ 
2. มุงเนนลักษณะอาชีพ  จํานวน 3 ขอ 
3. ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให  จํานวน 3 ขอ 
4. ความตองการเปนตัวของตัวเอง  จํานวน 3 ขอ 
5. การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ  จํานวน 3 ขอ 
6. ภารกิจงานประจํา  จํานวน 6 ขอ 
7. ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน  จํานวน 3 ขอ 
8. องคการที่เปนทางการ  จํานวน 9 ขอ 
9. ความไมยืดหยุนขององคการ  จํานวน 3 ขอ 
10. การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี  จํานวน 3 ขอ 
11. กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด  จํานวน 5 ขอ 
12. รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา  จํานวน 7 ขอ 
13. ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ 

 
 คะแนนของสวนท่ี 1 เกี่ยวกับการทดแทนความเปนผูนํา กําหนดเกณฑในการเลือกตอบ
และใหคะแนนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ จริงท่ีสุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไมจริงเลย 
มีเกณฑใหคะแนนดังนี้ 

1 = ไมจริงเลย หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นไมจริงท้ังหมด 
2 = ไมจริง หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นไมจริง 
3 = ไมแนใจ หมายถึง ทานตัดสินใจไมไดวาขอความนั้นจริงหรือไมจริง 
4 = จริง หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นจริง 
5 = จริงท่ีสุด หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นจริงท้ังหมด 
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 ผูวิจัยแบงเกณฑการแปลผลการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขออกเปน 
5 ระดับ คือ ระดับความเปนจริงมากท่ีสุด ระดับความเปนจริงมาก ระดับความเปนจริงปานกลาง ระดับ
ความเปนจริงนอยและระดับความเปนจริงนอยท่ีสุด ใชหลักการแปลผลคาเฉล่ียในการใหความหมายการ
ทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงมีวิธีคํานวณ 
ดังนี้ 
 

ชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด =   5 - 1 =   0.8  
                จํานวนระดับ                   5 
 

ชวงคะแนน 1.00-1.80 = การทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขนอยท่ีสุด 
ชวงคะแนน 1.81-2.60 = การทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขนอย 
ชวงคะแนน 2.61-3.40 = การทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขปานกลาง 
ชวงคะแนน 3.41-4.20 = การทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมาก 
ชวงคะแนน 4.21-5.00 = การทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมากท่ีสุด 

 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ ผูวิจัยแปลและประยุกต
แบบสอบถาม ตามแนวคิดของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) จํานวน 24 ขอ 

ซ่ึงวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 5 ดาน ประกอบดวย ขอคําถามทางบวกและทางลบ 
ดังนี้ 

พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน จํานวน 5 ขอ 
พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี จํานวน 5 ขอ 
พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา จํานวน 5 ขอ 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน จํานวน 5 ขอ 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 4 ขอ 

  
 ลักษณะคําตอบเปนมาตรสวนประมาณคา 7 ระดับ ตามเทคนิคการวัดของลิเคิรท (Likert 
Scale) โดยผูตอบเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว แตละชวงคําตอบมีความหมาย ดังนี้ 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยเปนสวนมาก หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ 
ไมเห็นดวยบางสวน หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นเปนบางสวน 
ไมแนใจ หมายถึง ทานตัดสินใจไมไดวาเหน็ดวยหรือไมเหน็ดวย 
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คอนขางเห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆเปนบางสวน 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นท้ังหมด 

 
 แบงลักษณะขอคําถามเปน 2 ประเภท คือ 

1. ขอถามท่ีเปนขอคําถามทางบวก จํานวน 21 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7, 8, 9, 10, 12, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24  

2. ขอถามท่ีเปนขอคําถามทางลบ จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 11, 13, 14  
 
 เกณฑการใหคะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ขอคําถามทางบวก 1 คะแนน คําถามทางลบ 7 คะแนน 
ไมเห็นดวยเปนสวนมาก ขอคําถามทางบวก 2 คะแนน คําถามทางลบ 6 คะแนน 
ไมเห็นดวยบางสวน ขอคําถามทางบวก 3 คะแนน คําถามทางลบ 5 คะแนน 
ไมแนใจ ขอคําถามทางบวก 4 คะแนน คําถามทางลบ 4 คะแนน 
คอนขางเห็นดวย ขอคําถามทางบวก 5 คะแนน คําถามทางลบ 3 คะแนน 
เห็นดวย ขอคําถามทางบวก 6 คะแนน คําถามทางลบ 2 คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง ขอคําถามทางบวก 7 คะแนน คําถามทางลบ 1 คะแนน 

 
 ผูวิจัยแบงเกณฑการแปลผลพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ี
สาธารณสุข ออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับดีมาก ระดับคอนขางดี ระดับปานกลาง ระดับคอนขางนอยระดับ
นอยใชหลักการแปลผลคาเฉล่ียในการใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงมีวิธีคํานวณ ดังนี้ 
 

ชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด   =   7 - 1   =   1.2  
                 จํานวนระดับ                         5 
 

ชวงคะแนน 1.00-2.20 = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับนอย 
ชวงคะแนน 2.21-3.40 = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับคอนขาง

นอย 
ชวงคะแนน 3.41-4.60 = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับปานกลาง 
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ชวงคะแนน 4.61-5.80 = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับคอนขางดี
ชวงคะแนน 5.81-7.00 = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับดีมาก 

 
 สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนขอมูลคุณลักษณะทางประชากร 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ ตําแหนง รายไดตอเดือน เปนคําถามเติมคําและให
เลือกตอบ จํานวน 7 ขอ 
 
 

3.6 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ตรวจสอบความเท่ียงของเนื้อหา (Content validity) และความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ 
(Reliability) ดังนี้ 
 3.6.1 ตรวจสอบความเท่ียงของเนื้อหา (Content validity) 

1. ผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีแปลมาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ เสนอ
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความเท่ียงของเนื้อหา การใชภาษาแลวนํากลับมาแกไข 

2. ผูวิจัยพิจารณากาํหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ นําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนไปปรึกษากับอาจารยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงของเนื้อหา พิจารณาแกไขขอคําถามแลวนํามาปรับปรุงหรือแกไขความชัดเจน
ของภาษาตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ 
 3.6.2 ตรวจสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability) 
 นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช (Try-out) 
กับประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับการวิจัยนี้ โดยทดลองใชท่ีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ในอําเภอคําตากลา อําเภอบานมวงจังหวัดสกลนคร ผูตอบแบบสอบถามเปนเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 30 คน แลวนํามาคํานวณหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
และหาคาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) โดยคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficients) ผูวิจัยกําหนดคาแอลฟาต้ังแต 0.70 ข้ึนไปถือวายอมรับได Nunally (1978) (82) 
ซ่ึงผลการหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม พบวา แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ มีคาเทากับ 0.783 ซ่ึงมากกวา 0.7 และพบวาแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา มี
คานอยกวา 0.7 ซ่ึงเทากับ 0.685 ดังตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 ผลการหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการกอนปรับ 

 
ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน 

การทดแทนความเปนผูนํา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

0.685 
0.783 

หมายเหตุ: แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman 
& Fetter (1990) (6) และแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถาม
ของ Kerr & Jermier (1978) (8) จากการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอบถามการทดแทนความ
เปนผูนํา ไดคาความเช่ือม่ัน 0.685 เนื่องจากผูวิจัยนําแบบสอบถามจากวารสารตางประเทศ
มาแปล และไมสามารถตัดทอนหรือลดขอถามได จึงใชเปนเคร่ืองมือวิจัยในคร้ังนี้ 

 
 ในกรณีท่ีคา Corrected Item-total correlation ไมถึง 0.2 ผูวิจัยจะปรับคําถามใหมแตให
ความหมายคงเดิม มีขอถามท่ีตองปรับปรุง ดังนี้ 

1. แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 33 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 6, 7, 
8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 23, 26, 28, 30, 31, 32, 34, 35, 36, 39, 44, 45, 46, 52 และ 
53 

2. แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ ไดแก ขอ 1 และ 
ขอ 6 ดังรายละเอียดในภาคผนวก ฉ 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามหลังปรับขอถามไปทดลองใชกับเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
ตําบลที่ไมใชกลุมตัวอยางในพ้ืนท่ีอําเภอเซกา อําเภอบึงโขงหลง จังหวัดบึงกาฬ อําเภอเฝาไร จังหวัด
หนองคาย และอําเภอเมือง อําเภอวังสะพุง อําเภอนาแหว อําเภอภูหลวง จังหวัดเลย จํานวน 30 คน 
ผลคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม การทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ไดเทากับ 0.937 และ 0.936 ดังตารางท่ี 3.3 รายละเอียดในภาคผนวก ช 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                 วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 77 

ตารางท่ี 3.3 ผลการหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมการ 
 เปนสมาชิกท่ีดีขององคการหลังปรับ 

 
ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน 

การทดแทนความเปนผูนํา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

0.937 
0.936 

 
 3.6.3 นําแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนําและแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ไปเก็บรวบรวมขอมูลในกลุมตัวอยาง 
 
 

3.7 วิธีการรวบรวมขอมูล 
3.7.1 เม่ือคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยใหความเห็นชอบแลว ผูวิจัย

ทําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขอความรวมมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลถึงนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด ในเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
เขต 10 เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 

3.7.2 เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถามพรอมแนบใบยินยอมเขารวมการวิจัย
ทางไปรษณียพรอมท้ังแนบซองเปลาท่ีจาหนาซองกลับถึงผูวิจัยเทากับจํานวนกลุมตัวอยางในแตละ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พรอมท้ังนัดวันเวลาในการสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณีย
ในระยะเวลา 30 วัน โดยไมมีคาตอบแทนใหกับผูตอบแบบสอบถาม (ผูวิจัยเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย
ท้ังหมดในการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย) 

3.7.3 เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมา ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณของ
ขอมูล และจัดเตรียมตารางในการวิเคราะหขอมูล แลวนํามาวิเคราะหขอมูลเพื่อนําเสนอ ในกรณีท่ี
ไดรับแบบสอบถามกลับมาไมเพียงพอในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะทําการสงแบบสอบถามชุดท่ี 2 
กลับไปยังกลุมเปาหมายเดิมอีกคร้ัง เพื่อใหกลุมตัวอยางท่ียังไมไดตอบแบบสอบถาม ไดทําการตอบ
แบบสอบถามและสงกลับมาถึงผูวิจัย และหมายเหตุ สําหรับกลุมตัวอยางไดสงแบบสอบถามกลับ
มาแลว ไมตองสงคืนแบบสอบถามชุดท่ี 2 ถึงผูวิจัยอีก 
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3.8 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 3.8.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
 วิเคราะหระดับการทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
โดยใชสถิติ แจกแจงความถ่ี คารอยละ และคาเฉล่ีย 
  
 3.8.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics)  

1. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และใชการแปลความหมายความ 
สัมพันธตามแนวคิดของ Elifson, Runyon & Haber (1990) (83) ดังนี้ 

ไมมีความสัมพันธกัน คา r = 0.00 
มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า คา r = ± 0.01 - ± 0.30 
มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง คา r = ± 0.31 - ± 0.70 
มีความสัมพันธกันในระดับสูง คา r = ± 0.71 - ± 0.99 
มีความสัมพันธกันอยางสัมบูรณ คา r = ± 1.00 

 
2. วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของการทดแทนความ

เปนผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข โดยใชสถิติการวิเคราะห
ถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 

3.9 การพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง การทดแทนความเปนผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
เขต 10 ผูวิจัยไดดําเนินการขอจริยธรรมในมนุษย ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดแนวทางปองกันผลกระทบดาน
จริยธรรม จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ท่ีอาจเกิดข้ึนกับกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

1. ผูวิจัยยื่นขอจริยธรรม จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุข-
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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2. ผูวิจัยจัดทําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 โดยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ยื่นตอนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด 

3. ผูวิจัยแนบเอกสารใบยินยอมเขารวมการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดของการวิจัยและสิทธิ
ผูเขารวมการวิจัย ในการอยูรวมการวิจัยหรือออกจากการวิจัยโดยไมบังคับ 

4. ขอมูลของผูเขารวมวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับ และนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวม ไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัย และขอมูลจะถูกทําลายดวยการเขา
เคร่ืองยอยกระดาษ เม่ืองานวิจัยถูกเผยแพร 
 
 เกณฑการคัดกลุมตัวอยางเขา 
 การคัดเลือกกลุมตัวอยางเขาในงานวิจัย มีเกณฑดังนี้ 

1. เปนเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 

2. ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไมนอยกวา 6 เดือน 
 
 เกณฑการคัดกลุมตัวอยางออก 

1. เจาหนาท่ีสาธารณสุขที่อยูระหวางการลา ไดแก ลาศึกษาตอ ลาพักผอน ลาอุปสมบท 
ลาปวย ลาคลอดบุตร ลากิจสวนตัว ลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ ลาติดตามคูสมรส ลา
เขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล 

2. เปนเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีไมตอบแบบสอบถาม และไมสงแบบสอบถามคืนแกผูวิจัย 
3. เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีไมสมัครใจเขารวมการวิจัย 

 
 สรุปในบทที่ 3 วิธีการดําเนินการวิจยั เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจภาคตัดขวาง 
กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป ไมรวม ลูกจางช่ัวคราว จํานวน 2,132 คน โดยใช
วิธีสุมตัวอยางแบบหลายช้ันภูมิ และใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลและประยุกตใชจากแนวคิดของ 
Kerr & Jermier (1978) (8) และของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) ซ่ึงตีพิมพ
ในวารสารตางประเทศเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถามดานการ
ทดแทนความเปนผูนํา แบบสอบถามดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและขอมูลทั่วไป
ของผูตอบแบบสอบถาม แลวนําไปตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาโดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน 
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เม่ือเคร่ืองมือผานการอนุมัติดานจริยธรรมการวิจัยในมนุษยจากคณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัย 
มหิดล จึงนําไปทดลองใชกับเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ในจังหวัดสกลนคร จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ โดยใชคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟาของครอนบาค ไดคา α = 0.937 และ 0.936 จากนั้นผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการ
สงแบบสอบถามไปตามโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตาง ๆ  ในเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
เขต 10 ทางไปรษณีย เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลวจึงนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยการแจกแจง
ความถ่ี คาเฉล่ีย รอยละ คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน การวิเคราะหถดถอยพหุ ซ่ึงผูวิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะหในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 วัตถุประสงคการวิจัยคร้ังนี้ เพื่อคนหาความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จากกลุมตัวอยางเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จํานวน 782 คน 
ผูวิจัยเสนอผลการวิจัย 3 สวน ดังตอไปนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูล 
  2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  2.2 การทดแทนความเปนผูนํา 
 สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 ดังรายละเอียด  
 ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จํานวน 782 ชุด ทางไปรษณีย แบบสอบถามกลับคืน 
548 ชุด คิดเปนรอยละ 70.08 และแบบสอบถามสมบูรณท้ังหมด 534 ชุด คิดเปนรอยละ 68.29 
 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางเปนเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จํานวน 534 คน (n = 534)  
 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามเพศหญิงมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 72.47 มีอายุอยู
ระหวาง 31-40 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 35.98 รองลงมาอายุระหวาง 18-30 ป คิดเปนรอยละ 31.25 
สถานภาพสมรสสวนใหญ คิดเปนรอยละ 61.24 รองลงมาสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 32.21 ผูตอบ
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แบบสอบถามจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 80.15 รองลงมา
จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 9.36 สวนใหญเปนขาราชการ คิดเปนรอยละ 71.72 รองลงมา 
คือ พนักงานของรัฐ คิดเปนรอยละ 6.93 เม่ือจําแนกตามตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน
ในตําแหนงพยาบาลเวชปฏิบัติ/พยาบาลวชิาชีพมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 35.21 รองลงมา คือ นักวิชาการ
สาธารณสุข คิดเปนรอยละ 21.35 และมีรายไดเฉล่ียตอเดือนอยูระหวาง 10,001-20,000 บาท มากท่ีสุด 
คิดเปนรอยละ 37.27 รองลงมาอยูระหวาง 20,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 32.21 ซ่ึงจะนําไปวิเคราะห
ขอมูลตอไป 
  สรุป กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จํานวน 534 คน สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุ
ระหวาง 31-40 ป สวนใหญแตงงานแลว จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวนใหญ
อาชีพขาราชการ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลเวชปฏิบัติ/พยาบาลวิชาชีพ 
มีรายไดอยูระหวาง 10,001-20,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ

กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ ตําแหนง 
รายไดตอเดือน (n = 534) 

 
ลักษณะท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 147 27.53 
 หญิง 387 72.47 
อายุ (ป)   
 18-30 ป 165 31.25 
 31-40 ป 190 35.98 
 41-50 ป 123 23.30 
 51-59 ป 50 9.47 
 ไมตอบ 6 1.12 
 Mean 36.85   SD 9.40   Min 20   Max 59   
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ ตําแหนง 
รายไดตอเดือน (n = 534) (ตอ) 

 
ลักษณะท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

สถานภาพสมรส   
 โสด 172 32.21 
 สมรส 327 61.24 
 หมาย/หยา/แยก 35 6.55 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร 50 9.36 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 428 80.15 
 ปริญญาโท 52 9.74 
 อ่ืน ๆ 4 0.75 
อาชีพ   
 ขาราชการ 383 71.72 
 พนักงานของรัฐ 79 14.79 
 ลูกจางประจํา 37 6.93 
 อ่ืน ๆ 35 6.55 
ปฏิบัติงานในตําแหนง   
 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 90 16.85 
 พยาบาลเวชปฏิบัติ/พยาบาลวิชาชีพ 188 35.21 
 นักวิชาการสาธารณสุข 114 21.35 
 เจาพนักงานสาธารณสุข 68 12.73 
 นักวิชาการทันตสาธารณสุข 8 1.50 
 เจาพนักงานทันตสาธารณสุข 40 7.49 
 นักวิชาการการแพทยแผนไทย 9 1.69 
 เจาพนักงานธุรการ 9 1.69 
 อ่ืน ๆ 8 1.50 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ ตําแหนง 
รายไดตอเดือน (n = 534) (ตอ) 

 
ลักษณะท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

รายไดเฉล่ียตอเดือน   
 ตํ่ากวา 10,000 บาท 28 5.24 
 10,001-20,000 บาท 199 37.27 
 20,001-30,000 บาท 172 32.21 
 30,001-40,000 บาท 114 21.35 
 40,001-50,000 บาท 21 3.93 
 มากกวา 50,000 บาท - - 
 
 

สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูล 
 
 2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา พฤติกรรมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในระดับ
ปานกลาง คาเฉล่ีย 4.26  
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรม
การคํานึงถึงผูอ่ืน มีคาเฉล่ียสูงสุด 4.57 รองลงมาคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี 
และดานพฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (คาเฉล่ีย = 4.54, 4.48, 4.28 และ 3.09 ตามลําดับ) 
 สรุปผลจากตารางท่ี 4.2 พบวาภาพรวมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการสํานึกใน
หนาท่ี และพฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬานอยท่ีสุด ซ่ึงจะไดนําไปใชวิเคราะหตอไป 
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 เม่ือพิจารณารายขอในภาพรวมของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 
10 พิจารณารายขอ จากตารางท่ี 4.3 พบวา ขอถามท่ีผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากท่ีสุด คือ พยายาม
หลีกเล่ียงการสรางปญหากับเพื่อนรวมงาน คาเฉล่ีย 6.15 รองลงมาคือ เต็มใจท่ีจะชวยเหลือเพื่อน
รวมงานท่ีมีปญหาในการทํางาน และพรอมเสมอท่ีจะชวยเหลือเพื่อนรวมงานทํางานใหสําเร็จ (คาเฉล่ีย 
6.14 และ 6.11) สวนขอถามท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ มักใช “การบน” เรียกรอง
ความสนใจอยูเสมอ เพื่อใหไดในส่ิงที่ตนเองตองการ คาเฉล่ีย 2.79 รองลงมาคือ ไมพบขอบกพรองท่ี
หนวยงานกําลังดําเนินการ และมักจะมองหาส่ิงท่ีผิดพลาดมากกวาส่ิงดี ๆ อยูเสมอ (คาเฉล่ีย 3.77 
และ 3.97) 
  

 เม่ือพิจารณารายขอของแตละดาน พบวา 
 พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา เต็มใจท่ีจะชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานท่ีมีปญหาในการทํางานมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 6.14 รองลงมาคือ พรอมเสมอท่ีจะชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานทํางานใหสําเร็จ และทํางานแทนเพื่อนรวมงานท่ีไมมาปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 6.11 และ 
5.85) และชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีงานลนมือนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 5.79 รองลงมา คือ แนะนําเจาหนาท่ี
ท่ีมาปฏิบัติงานใหมแมจะไมใชหนาท่ี คาเฉล่ีย 5.81 
 พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา เช่ือวาการซ่ือสัตย ขยัน 
ต้ังใจทํางานยอมไดรับผลตอบแทนท่ีดีตามมามากท่ีสุด คาเฉล่ีย 6.01 รองลงมาคือ ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ/ขอปฏิบัติของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลแมจะไมมีใครจับตามองหรือเม่ือมี
โอกาสที่จะละเมิด และต้ังใจทํางานมากกวามาตรฐานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลกําหนดไว 
(คาเฉล่ีย 5.81 และ 5.66) และเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีความเห็นวา เปนหนึ่งในบุคลากรท่ีทํางานรอบคอบ
มากท่ีสุดนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 5.28 รองลงมาคือ ไมใชเวลาหยุดพักนานเกินเวลาท่ีหนวยงานกําหนด 
คาเฉล่ีย 5.44  
 พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวาไมทําใหเพื่อนรวมงาน
ทํางานยุงยากมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 5.42 รองลงมาคือไมเคยเสียเวลาบนเหตุการณท่ีไมสําคัญ และมักจะ
มองหาส่ิงท่ีผิดพลาดมากกวาส่ิงดี ๆ อยูเสมอ (คาเฉล่ีย 5.09 และ 3.97) และมักใช “การบน” เรียกรอง
ความสนใจอยูเสมอเพ่ือใหไดในส่ิงท่ีตนเองตองการนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.79 รองลงมาคือ ไมพบขอบกพรอง
ท่ีหนวยงานกําลังดําเนินการ คาเฉล่ีย 3.77  
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 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวาพยายามหลีกเล่ียงการสราง
ปญหากับเพื่อนรวมงานมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 6.15 รองลงมาคือ ไมละเมิดสิทธิผูอ่ืนและมักจะคํานึงถึง
การกระทําท่ีเกิดผลกระทบกับผูรวมงาน (คาเฉล่ีย 6.10 และ 6.08) และใหความสนใจวาพฤติกรรม
ใดท่ีกอใหเกิดผลกระทบกับงานของผูอ่ืนนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 5.68 รองลงมาคือ พยายามท่ีปองกัน
ไมใหเกิดปญหากับเพื่อนรวมงาน คาเฉล่ีย 5.81  
 พฤติกรรมการใหความรวมมือ รายขอพบวา เจาหนาที่สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา ทํางานตามภาระหนาท่ี
อยางเต็มท่ีและชวยสรางภาพพจนใหกับหนวยงานดวยโดยไมตองรองขอมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 6.07 
รองลงมาคือ สนใจอานประกาศ บันทึกและติดตามขาวสารอื่น ๆ ซ่ึงเปนขาวสารของหนวยงานอยูเสมอ 
และใหความสําคัญ/เขารวมประชุมทุกคร้ังโดยสมัครใจ (คาเฉล่ีย 5.84 และ 5.80) และพรอมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงหนวยงานนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 5.78  
 สรุปผลจากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณารายขอเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขเขต10มีความเห็นวาเพยายามหลีกเล่ียงการสราง
ปญหากับเพื่อนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ เต็มใจท่ีจะชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีปญหาในการ
ทํางานและพรอมเสมอท่ีจะชวยเหลือเพื่อนรวมงานทํางานใหสําเร็จและมีความเห็นวา มักใช “การบน” 
เรียกรองความสนใจอยูเสมอเพ่ือใหไดในส่ิงท่ีตนเองตองการนอยท่ีสุด ซ่ึงจะไดนําไปใชในการวิเคราะห
ขอมูลตอไป 
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 2.2 การทดแทนความเปนผูนํา 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา พฤติกรรมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีพฤติกรรมการการทดแทนความเปนผูนําในระดับ
ปานกลาง คาเฉล่ีย 3.25  
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ดานคุณลักษณะ
ขององคการอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียสูงสุด 3.47 และพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนํา ดาน
คุณลักษณะภารกิจ (M = 3.44) และดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (M = 3.07)  
 จากคุณลักษณะขององคการ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีคุณลักษณะขององคการดานองคการท่ีเปน
ทางการมากท่ีสุด อยูในระดับมาก (M = 4.02) รองลงมา ไดแก รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุม
ของผูนํา ความไมยืดหยุนขององคการ และการใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี (M = 3.56, 3.46 
และ 3.45 ตามลําดับ) และกลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชานอยท่ีสุด ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (M = 3.20 และ 2.98)  
 คุณลักษณะภารกิจ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีคุณลักษณะภารกิจดานความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน
มากท่ีสุด อยูในระดับมาก (M = 3.87) รองลงมา ไดแก ภารกิจงานประจํา และการปอนขอมูลยอนกลับ
เกี่ยวกับภารกิจนอยท่ีสุด ซ่ึงตางอยูในระดับปานกลาง (M = 3.25 และ 3.12) 
 คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชาดานความสามารถ
ประสบการณ การฝกอบรมและความรูมากท่ีสุด อยูในระดับมาก (M = 3.89) รองลงมา ไดแก 
มุงเนนลักษณะอาชีพ และความตองการเปนตัวของตัวเอง ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (M = 3.14, 3.12) 
และไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการใหนอยท่ีสุด ซ่ึงอยูในระดับนอย (M = 2.52) 
 สรุปผลจากตารางที่ 4.4 พบวา ภาพรวมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีการทดแทนความเปนผูนําในระดับปานกลาง 
โดยมีการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการมากท่ีสุด รองลงมาคือ คุณลักษณะภารกิจ 
และคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา ตามลําดับ 
 คุณลักษณะขององคการ ตัวแปรท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
มีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําเกี่ยวกับองคการที่เปนทางการมากท่ีสุด รองลงมาคือ รางวัลจาก
ภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา สวนคุณลักษณะขององคการที่ยังมีนอยอยู คือ ความหางเหิน
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังกลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด 
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 สําหรับคุณลักษณะภารกิจ ตัวแปรท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลท่ีมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนํามากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน และ
นอยท่ีสุด คือ การปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ 
 คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา เปนคุณลักษณะที่เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล มีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนํานอยท่ีสุด ตัวแปรท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลแสดงการทดแทนความเปนผูนํามากท่ีสุด คือ ความสามารถ ประสบการณ การ
ฝกอบรมและความรู และแสดงการทดแทนความเปนผูนํานอยท่ีสุด คือ ไมสนใจผลตอบแทนท่ี
องคการให และความตองการเปนตัวของตัวเอง 
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 เม่ือพิจารณารายขอ จากตารางท่ี 4.5 ภาพรวมของการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 พบวา 
เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเห็นดวยวาตนเองมีความรู ความสามารถ 
ประสบการณการทํางานหรือการไดรับการอบรมสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง
มากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.25 รองลงมาคือ หนาท่ีความรับผิดชอบระบุเปนลายลักษณอักษรชัดเจน และ
กฎระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานชวยใหเขาใจในการทํางาน (คาเฉล่ีย 4.21 และ 4.10) และขอถาม
ท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เห็นดวยนอยท่ีสุด คือ มีวิธีการทํางานท่ีถูกตอง
ในภารกิจพียงวิธีเดียวเทานั้น คาเฉล่ีย 2.08 รองลงมาคือ ทํางานผิดพลาดและบกพรองงายโดยไมมีใคร
ทราบวาเปนคนทํางานช้ินนั้น และใชชีวิตอยูไดเพียงลําพังโดยไมจําเปนตองพึ่งพาผูอาวุโสหรือผูมี
ประสบการณมากกวา (คาเฉล่ีย 2.11 และ 2.19) 
 สรุป เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลรูสึกวาตนเองมีความรู
ความสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง เพราะหนาท่ีความรับผิดชอบระบุไวแลว
เปนลายลักษณอักษร พรอมท้ังมีกฎระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานชัดเจน แตวิธีการทํางานท่ีถูกตอง 
เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเห็นวาไมไดมีวิธีเดียวเทานั้น การทํางานท่ี
ผิดพลาดหรือบกพรองทุกคนจะทราบวาใครเปนคนทํา และตองพึ่งพาผูอาวุโสหรือผูมีประสบการณ
มากกวารวมทํางานดวย 
 ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา จาก
ความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน หรือการไดรับการอบรม สามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายไดดวยตนเองมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.25 รองลงมาคือ จากความรู ความสามารถ ประสบการณ
การทํางานหรือการไดรับการอบรมทําใหปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางไมคาดคิดมากอนไดดวย
ตนเอง คาเฉล่ีย 3.73 และจําเปนตองพึ่งพาขอมูลและคําแนะนําท่ีจําเปนจากหัวหนางานเพราะขาด
ประสบการณและการฝกอบรมนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.28  
 มุงเนนลักษณะอาชีพ รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา เช่ือม่ันในเพื่อนรวมงานท่ีให
ขอมูลยอนกลับวาปฏิบัติงานไดดีเพียงใดมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.69 รองลงมาคือ พึงพอใจในงานเพราะ
บุคคลอ่ืนท่ีอยูในสายงานเดียวกันซ่ึงไมใชเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานเดียวกัน คาเฉล่ีย 3.06 และ
บุคคลท่ีอยูสายงานเดียวกันแบงปนขาวสารและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแตไมไดรับขาวสารและ
คําแนะนําจากบุคคลอ่ืนท่ีไมไดปฏิบัติงานอยูในองคการเดียวกันนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.62  



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 99 

 ไมสนใจผลตอบแทนท่ีองคการให รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา ส่ิงท่ีใหคุณคา และคนหา
ในชีวิตไมสามารถหาไดจากงานหรือหนวยงานมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.70 รองลงมาคือหนวยงานเสนอ
เงินเดือนเพ่ือจูงใจบุคลากรท่ีมีคุณคา คาเฉล่ีย 2.58 และไมรูสึกกระตือรือรนกับรางวัลหรือโอกาสท่ี
หนวยมอบใหนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.45  
 ความตองการเปนตัวของตัวเอง รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา ชอบคิดหาวิธีการแกไขดวย
ตัวเองโดยไมพึ่งผูอ่ืนมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.21 รองลงมาคือ ชอบท่ีหัวหนาบอกวาตองทําอะไร คาเฉล่ีย 
2.93 และใชชีวิตอยูไดเพียงลําพังโดยไมจําเปนตองพึ่งพาผูอาวุโสหรือผูมีประสบการณมากกวานอย
ท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.19  
 การปอนขอมูลยอนกลับเก่ียวกับภารกิจ รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวาธรรมชาติของ
งานท่ีทําทําใหสามารถระบุความสําเร็จตามความคาดหวังไดงายเมื่อทํางานเสร็จมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 
3.74 รองลงมาคือ หลังจากทํางานเสร็จผลงานท่ีออกมาสามารถบอกไดทันทีวาทําถูกตองหรือทําผิด 
คาเฉล่ีย 3.60 และทํางานผิดพลาดและบกพรองงายโดยไมมีใครทราบวาเปนคนทํางานช้ินนั้นนอย
ท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.11  
 ภารกิจงานประจํา รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา บอยคร้ังท่ีตองทํางานท่ีไมใชภารกิจ
มากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.02 รองลงมาคือ การเร่ิมตนทํางานในแตละวันเดาไดเลยวาวันนั้นทานตองทํา
อะไร และจากธรรมชาติของงานท่ีทําสงสัยวาวิธีใดดีท่ีสุดท่ีทําใหงานเสร็จสมบูรณ (คาเฉล่ีย 3.84 และ 
3.67) และมีวิธีการทํางานท่ีถูกตองในภารกิจเพียงวิธีเดียวเทานั้นนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.08 รองลงมาคือ 
รับผิดชอบงานท่ีงาย ซ่ึงคนสวนใหญสามารถทําไดเม่ือผานการฝก และลงมือปฏิบัติเพียงเล็กนอย
และงานเปนงานยากหาผูมีความรู ความสามารถแกไขปญหาใหถูกตองไดยาก (คาเฉล่ีย 2.57 และ 
3.08) 
 ความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา โดยสวนตัวแลวพึงพอใจ
ในงานท่ีทํามากมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.84 รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูกับภารกิจท่ีปฏิบัติ
ในงานในปจจุบันคาเฉล่ีย 3.83 และเปนการยากท่ีหวังวาทุกคนจะสนุกสนานกับงานท่ีทํานอยท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.60 
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 องคการท่ีเปนทางการ รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา หนาท่ีความรับผิดชอบระบุเปน
ลายลักษณอักษรชัดเจนมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.21 รองลงมาคือ กฎระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานชวย
ใหเขาใจในการทํางาน และงานกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคชัดเจน (คาเฉล่ีย 4.10 และ 4.05) 
และกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติงานของหนวยงานซ่ึงมีความขัดแยงและขาดความตอเนื่องนอยท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 2.72 รองลงมาคือ มีการระบุเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานซ่ึงมีความขัดแยงและ
ขาดความตอเนื่อง และนําเอกสารงบประมาณตารางการปฏิบัติงานและแผนงานตางๆท่ีเขียนเปนลาย
ลักษณอักษรมาใชประโยชนเปนสวนหนึ่งของงานท่ีทํา (คาเฉล่ีย 3.01 และ 3.99) 
 ความไมยืดหยุนขององคการ รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา ทุกคนในหนวยงานเห็น
วาคูมือระเบียบปฏิบัติและนโยบายเปนแนวทางการปฏิบัติงานท่ัวไปมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.69 
รองลงมา คือ ในหนวยงานมีนโยบายท่ีเหมาะสมกับสถานการณและทุกคนในหนวยงานตองทําตาม
นโยบายดังกลาวอยางเครงครัด คาเฉล่ีย 3.54 และหนวยงานมีระเบียบปฏิบัติท่ีเสมือนคัมภีรท่ีทุกคน
ยึดถือและไมเคยลวงละเมิดนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.06  
 การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา ไวใจเพ่ือน
รวมงานในหนวยงานเดียวกับทานในการใหขอมูลยอนกลับวาปฏิบัติงานไดดีเพียงใดมากวาคนท่ีอยู
นอกหนวยงานมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.64 รองลงมาคือ รับขอมูลขาวสารและแนวทางการทํางานท่ีเปน
ประโยชนจากเพื่อนรวมงานที่ทํางานภายนอกหนวยงานหรือนอกฝาย คาเฉล่ีย 3.44 และงานท่ีทํา
ตองอาศัยบุคลากรท่ีอยูภายนอกหนวยงานหรือนอกฝายเพ่ือจัดทําขอมูล รายงานและคําแนะนําท่ี
จําเปนแบบไมเปนทางการสําหรับงานท่ีทํานอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.18 
 กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา ปริมาณงานท่ีทําเสร็จ 
ข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของสมาชิกกลุมทํางานมากกวาหัวหนางานมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.41 รองลงมา
คือไดขอมูลขาวสารและคําแนะนําท่ีมีประโยชนจากสมาชิกในกลุมทํางานมากกวาหัวหนาหนวยงาน 
และรางวัลสําคัญๆของหนวยงานข้ึนอยูกับสมาชิกในกลุมทํางานมากกวาหัวหนางานและความ
พอใจงาน ข้ึนอยูกับสมาชิกในกลุมทํางานมากกวาหัวหนางาน (คาเฉลี่ย 3.27, 3.24 และ 3.24 
ตามลําดับ) คาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ไวใจเพื่อนรวมงานในท่ีทํางานกลุมเดียวกัน ในการใหขอมูลยอนกลับ
วาปฏิบัติงานไดดีเพียงใด มากกวาหัวหนางาน คาเฉล่ีย 3.14 
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 รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา รายขอพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีความเห็นวา
โอกาสการเล่ือนข้ันข้ึนอยูกับการเขียนคํารับรองงานจากหัวหนามากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.71 รองลงมาคือ
โอกาสเงินเดือนเพิ่มข้ึนข้ึนอยูกับการเขียนคํารับรองงานของหัวหนา และงานท่ีทําทําใหตองข้ึนตรง
กับหัวหนาแมไมเกี่ยวกับเร่ืองเงิน (คาเฉล่ีย 3.67 และ 3.62) และมีเพียงการปอนขอมูลยอนกลับการ
ปฏิบัติงานท่ีสงมาใหดูนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.11 รองลงมาคือ การไดรับรางวัลสําคัญ ๆ ของหนวยงาน
ข้ึนอยูกับหัวหนาท่ีบังคับบัญชาในหนวยงาน และแหลงงบประมาณท่ีจําเปนในงานท่ีทําข้ึนอยูกับ
หัวหนาสายตรง (คาเฉล่ีย 3.25 และ 3.39) 
 ความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา รายขอพบวา เจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มี
ความเห็นวา งานท่ีทําหัวหนางานติดตามกํากับบางเปนคร้ังคราวมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.50 รองลงมาคือ
หัวหนาติดตอพูดคุยกันบางเปนคร้ังคราว คาเฉล่ีย 2.87 และหัวหนาไมไดมีสวนเกี่ยวของกับภารกิจ
การปฏิบัติงานท่ีสําคัญที่สุดนอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 2.59  
 สรุปผลจากตารางที่ 9 เม่ือพิจารณารายขอภาพรวมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเห็นดวยวาตนเองมีความรูความสามารถ ประสบการณการทํางาน
หรือการไดรับการอบรมสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเองมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
หนาท่ีความรับผิดชอบระบุเปนลายลักษณอักษรชัดเจน และขอถามท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ มีความเห็นวา มีวิธีการทํางานท่ีถูกตองในภารกิจพียงวิธี
เดียวเทานั้น 
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สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 จากตารางท่ี 10 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธ
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 พบวาการทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (r = 0.266)  
 

 ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 พิจารณารายดาน พบวา 

1. การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชามีความ 
สัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการ
มีน้ําใจนักกีฬา (r = 0.323) และไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการสํานึกใน
หนาท่ี พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

2. การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะภารกิจมีความสัมพันธเชิง
บวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (r = 0.245) และการทดแทนความเปน
ผูนําดานคุณลักษณะภารกิจมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดาน พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการสํานึกใน
หนาท่ี พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (r = 0.228, 0.221, 0.172, 
0.108 และ 0.091) 

3. การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (r = 0.319) 
 หมายความวา การท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําและมี
คุณลักษณะขององคการและคุณลักษณะภารกิจจะมีผลตอการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข สวนคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชาของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีผล
นอยมากตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 



กอนคํา  พลวงค                ผลการวิจัย / 114 

 สรุปผลการวิเคราะหจากตารางท่ี 4.6 พบวา ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 เนื่องจาก
การทดแทนความเปนผูนํามีผลตอการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ี
สาธารณสุข เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการมีผล
ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะภารกิจและคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชามีผลเพียง
เล็กนอยตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเจาหนาท่ีสาธารณสุข 
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 สมมติฐานท่ี 2 การทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ดวยการวิเคราะหพหุตัวแปรท่ีตองใหตัวแปรอิสระ ไดแก 
การทดแทนความเปนผูนํา คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา คุณลักษณะภารกิจ และคุณลักษณะของ
องคการ ท้ังหมดเขาสมการถดถอยพหุตัวแปร แตดวยขอจํากัดขององคการเกิด Collinearity ระหวาง
ตัวแปรอิสระ คือ การทดแทนความเปนผูนํา และคุณลักษณะขององคการ ท่ีตัวแปรท้ังสอง มี
ความสัมพันธกันเองคอนขางสูง (r = 0.769) ทําใหไมสามารถแสดงอิทธิพลของท้ังสองปจจัยพรอม ๆ 
กันได นั่นหมายความวา เม่ือปจจัยเร่ืองคุณลักษณะขององคการมีอิทธิพลและไดอธิบายความผัน
แปรของตัวแปรตามแลวเปนการอธิบายทดแทนระหวางตัวแปรท้ังสอง 
 จากตารางท่ี 4.7 เม่ือนํามาพิจารณาความสัมพันธพรอม ๆ กัน พบวาคุณลักษณะของ
องคการแสดงความสัมพันธเดนกวาคุณลักษณะภารกิจ และคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา และจาก
ตารางที่ 12 เม่ือนํามาพิจารณาความสัมพันธโดยไมมีคุณลักษณะขององคการ พบวา การทดแทน
ความเปนผูนําแสดงความสัมพันธเดนกวาคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา และคุณลักษณะภารกิจ ท้ังนี้
คุณลักษณะขององคการและการทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได
รอยละ 11.90 (Adjusted R2 = 0.119) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 หมายความวา เม่ือคุณลักษณะขององคการและการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 เพิ่มข้ึน 1 
หนวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จะเพิ่มข้ึน 11.90 หนวย และยังมีตัวแปร
อ่ืนท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ไดอีกรอยละ 88.10 
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ตารางท่ี 4.7 คาสัมประสิทธ์ิและคาสถิติทดสอบของปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดวยวิธีการของสมการถดถอยพหุ (n = 534) 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error Beta 
คาคงท่ี 3.614 0.259  13.953 < 0.001 
คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา - 0.144 0.063 - 0.106 -2.267 0.024 
คุณลักษณะภารกิจ 0.271 0.078 0.166 3.453 0.001 
คุณลักษณะขององคการ 0.424 0.069 0.285 6.153 < 0.001 
p-value < 0.001, Adjusted R2 = 0.119 
 
ตารางท่ี 4.8 คาสัมประสิทธ์ิและคาสถิติทดสอบของปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการดวยวิธีการของสมการถดถอยพหุ (n = 534) 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error Beta 
คาคงท่ี 3.614 0.259  13.953 < 0.001 
คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา - 0.567 0.103 - 0.418 -5.498 < 0.001 
คุณลักษณะภารกิจ - 0.153 0.120 - 0.094 -1.276 0.202 
การทดแทนความเปนผูนํา 1.272 0.207 0.672 6.153 < 0.001 
p-value < 0.001, Adjusted R2 = 0.119 
 
 สรุปผลการวิจัย จากท่ีกลาวมาท้ังหมดในบทท่ี 4 การวิจัยคร้ังนี้  
 กลุมตัวอยางการวิจัยคร้ังนี้ เปนเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ต้ังแต 6 เดือนข้ึนไปท่ีเปนขาราชการ พนักงาน
ของรัฐ และลูกจางประจํา จํานวน 534 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
ประกอบดวย 3 สวน คือการทดแทนความเปนผูนํา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และ
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จากการวิเคราะหขอมูลพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
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เปนผูหญิง มีอายุอยูระหวาง 31–40 ป และแตงงานแลว สวนใหญรับราชการ จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาโดยปฏิบัติงานในตําแหนง พยาบาลเวชปฏิบัติ/พยาบาลวิชาชีพมากท่ีสุด
และมีรายไดอยูระหวาง 10,001–20,000 บาท 
 ภาพรวมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยูในระดับปานกลาง 
โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนมากท่ีสุด รองลงมา
คือ พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ และ
พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬานอยท่ีสุด 
 พฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลพบวาอยูในระดับปานกลาง โดยมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะของ
องคการมากที่สุด รองลงมาคือ การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะภารกิจ และการทดแทน
ความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชานอยท่ีสุด  
  เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา การทดแทนความเปนผูนํา
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.266) ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 และการทดแทนความเปนผูนํา
สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10ไดรอยละ 11.90 
ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 ผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนําไปอภิปราย ในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง การทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
เขต 10 คร้ังนี้ จากการทดสอบสมมติฐานผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 สมมติฐานท่ี 2 การทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 
 

สมมติฐานที่ 1 การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 ผลการวิจัย พบวา การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (r = 0.266) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 เนื่องจากมีเฉพาะ
การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการเทานั้นท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงคุณลักษณะขององคการประกอบดวย องคการที่เปนทางการ รางวัลจากภายนอกภายใต
การควบคุมของผูนํา ความไมยืดหยุนขององคการ การใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี กลุมท่ีมี
ความผูกพันใกลชิด และความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา องคประกอบการ
ทดแทนความเปนผูนําท้ังหมดนี้ของเจาหนาท่ีสาธารณสุข สวนใหญอยูในระดับมาก โดยท่ีเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีความเห็นวาตัวเองทําหนาท่ีทดแทนความเปนผูนําท่ี
มีหนวยงานท่ีเปนทางการ ซ่ึงระบุหนาท่ีความรับผิดชอบเปนลายลักษณอักษรชัดเจน มีกฎระเบียบ 
และแนวทางปฏิบัติงานชวยใหเขาใจการทํางาน และงานมีกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคชัดเจน 
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รางวัลจากภายนอกบางคร้ังผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปนผูควบคุม ดังเชน โอกาส
การเล่ือนข้ันของเจาหนาท่ีข้ึนอยูกับการเขียนคํารับรองงานจากหัวหนา มีความยืดหยุนขององคกรบาง 
ซ่ึงเจาหนาท่ีทุกคนในหนวยงานเห็นวาคูมือระเบียบปฏิบัติและนโยบายเปนแนวทางการปฏิบัติงาน 
รวมท้ังการใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี โดยเจาหนาท่ีสาธารณสุขไวใจเพ่ือนรวมงานในการปอน
ขอมูลยอนกลับวาปฏิบัติงานไดดีเพียงใดมากกวาคนที่อยูนอกหนวยงาน ทําใหกลุมมีความผูกพัน
ใกลชิดกันปานกลาง เจาหนาที่สาธารณสุขเห็นวาปริมาณงานท่ีทําเสร็จข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในกลุมทํางานมากกวาหัวหนา และความหางเหินระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลและเจาหนาท่ียังคงมีอยูบาง เพราะงานท่ีทําหัวหนาหนวยงานติดตามกํากับบางเปนคร้ังคราว  
 นอกจากนั้นแลวยังพบวาการทดแทนความเปนผูนําสงผลตอการการแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ โดยทําใหเจาหนาท่ี
สาธารณสุขทํางานตามภาระหนาท่ีอยางเต็มท่ีและชวยสรางภาพพจนใหกับหนวยงานโดยไมตอง
รองขอ มีความสนใจอานประกาศ บันทึกและติดตามขาวสารอื่นๆซ่ึงเปนขาวสารของหนวยงานอยูเสมอ 
รวมท้ังใหความสําคัญ/เขารวมประชุมทุกคร้ังโดยสมัครใจ และพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงหนวยงาน 
ดานสํานึกในหนาท่ี ซ่ึงเจาหนาท่ีสาธารณสุขเช่ือวาการซ่ือสัตยขยันต้ังใจทํางานยอมไดรับผลตอบแทน
ท่ีดีตามมา ปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ขอปฏิบัติของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลแมจะไมมีใครจับ
ตามองหรือเม่ือมีโอกาสท่ีจะละเมิด ต้ังใจทํางานมากกวามาตรฐานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลกําหนดไว และไมใชเวลาเวลาหยุดพักนานเกินเวลาท่ีหนวยงานกําหนด รวมท้ังเปนบุคลากรท่ี
ทํางานรอบคอบท่ีสุด ดานมีน้ําใจนักกีฬา โดยเจาหนาท่ีสาธารณสุขจะไมทําใหเพื่อนรวมงานยุงยาก 
และไมเคยเสียเวลาบนกับเหตุการณท่ีไมสําคัญ ดานมุงผลเพื่อผูอ่ืน เต็มใจท่ีจะชวยเหลือเพื่อน
รวมงานท่ีมีปญหาในการทํางาน พรอมจะชวยเหลือเพื่อนรวมงานทํางานใหเสร็จ พรอมจะทํางาน
แทนเพื่อนรวมงานท่ีไมมาปฏิบัติงาน ชวยแนะนําเจาหนาท่ีท่ีมาปฏิบัติงานใหมแมจะไมใชหนาท่ี 
และชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือ และคํานึงถึงผูอ่ืนโดยพยายามหลีกเล่ียงการสรางปญหา
กับเพื่อนรวมงาน จะไมละเมิดสิทธิผูอ่ืน มักคํานึงถึงการกระทําท่ีเกิดผลกระทบกับผูรวมงาน และ
พยายามท่ีจะปองกันไมใหเกิดปญหากับเพื่อนรวมงาน  
 สอดคลองกับงานวิจัยของ Podsakoff & Mackenzie (1995) (9) ท่ีพบวา การทดแทน
ความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการดานองคการท่ีเปนทางการ ดานการใหคําปรึกษา/ให
กําลังใจเจาหนาท่ี และรางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุมของผูนํา สงผลตอพฤติกรรมการสํานึก
ในหนาท่ี พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ และดานคุณลักษณะ
ภารกิจมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และ
สอดคลองตามแนวคิดของ Bateman (1993) (17) ท่ีวาถาหากผูใตบังคับบัญชามีประสบการณและ
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ความสามารถในวิชาชีพของตนจะไมตองการคําแนะนําหรือการแทรกแซงจากผูบริหารโดยไมจําเปน 
จากผลการวิจัยคร้ังนี้ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขสามารถใชความรูความสามารถ ประสบการณการ
ทํางานและการท่ีไดรับฝกอบรมทําใหปฏิบัติงานท่ีไดมอบมอบหมายและปฏิบัติงานท่ีไมคาดคิดมา
กอนไดดวยตนเองรวมท้ังมีความเช่ือม่ันในเพื่อนรวมงานท่ีใหขอมูลยอนกลับวาปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
แตการที่เจาหนาท่ีสาธารณสุขคิดวาสามารถใชชีวิตอยูไดโดยไมจําเปนตองพึ่งพาผูอาวุโสหรือผูมี
ประสบการณมากกวารวมท้ังคิดวาตัวเองทํางานผิดพลาดและบกพรองงายโดยไมมีใครทราบวาเปน
คนทํางานนั้น อยูในระดับตํ่า ซ่ึงอาจสงผลตอความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขอยูในระดับตํ่าและไมมีความสัมพันธกันนั้นดวย 
 
 

สมมติฐานท่ี 2 การทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 ผลการวิจัยพบวา การทดแทนความเปนผูนํา สามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 รวมกันไดรอยละ 11.90 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 เนื่องจากการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการมีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานคุณลักษณะภารกิจ มีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ แตคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชาไม
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 แสดงวา การท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะของ
องคการมาก จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากดวย และในทางตรงกันขามหาก
เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการนอยจะแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนอยดวยเชนกัน  
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากมีเฉพาะตัวแปรการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะของ
องคการกับดานคุณลักษณะภารกิจ ท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ แสดงวา การแสดงพฤติกรรมทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลดานคุณลักษณะขององคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการเปนตัวแปรแรก เนื่องมาจากโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปนองคการที่
เปนทางการ  
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 นอกน้ันแลวผลการวิจัยยังพบวา คุณลักษณะขององคการยังมีผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ การสํานึกในหนาท่ี การมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
การมุงผลเพื่อผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืนของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลดวย 
ซ่ึงการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุข ดานคุณลักษณะขององคการเปนพฤติกรรม
เดนกวาคุณลักษณะภารกิจ และคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา สอดคลองกับการวิจัยของ Podsakoff & 
Mackenzie (1995) (9) ท่ีพบวา การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการ ดานองคการ
ท่ีเปนทางการสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทั้งดานพฤติกรรมการสํานึกใน
หนาท่ี พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 นอกจากนั้นแลวคุณลักษณะภารกิจสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ในทุกพฤติกรรม การมีน้ําใจนักกีฬามากท่ีสุด รองลงมาคือการใหความรวมมือ ท่ีเปนเชนนี้เนื่องมา 
จากเจาหนาท่ีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลพอใจภารกิจภายใน โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานที่ทํา
ในภารกิจกับผูอ่ืนเปนประจํา แตเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลยังเห็นวา 
การท่ีจะทําใหทุกคนสนุกกับงานท่ีทํายังเปนเร่ืองท่ียากอยู สอดคลองกับงานวิจัยของ Podsakoff & 
Mackenzie (1995) (9) ที่พบวา การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะภารกิจ ดานความพึงพอใจ
ภารกิจท่ีอยูภายในสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการมีน้ําใจ
นักกีฬา 
 สําหรับการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา พบวามีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เฉพาะพฤติกรรมดานการมีน้ําใจนักกีฬาเทานั้น ท่ีเปน
เชนนี้เนื่องจาก เจาหนาท่ีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไมสนใจผลตอบแทน จึงไมรูสึกกระตือรือรน
กับรางวัลหรือโอกาสท่ีหนวยงานมอบให จึงไมคอยแนใจในวิธีการเสนอเงินเดือนเพื่อจูงใจบุคลากร 
เพราะเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เห็นวาคุณคาและการคนหาส่ิงตางๆ
ในชีวิต ไมสามารถหาไดจากงานท่ีทําหรือหนวยงาน สอดคลองกับงานวิจัย Podsakoff & Mackenzie 
(1995) (9) ท่ีพบวา การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชาในดานไมสนใจ
ผลตอบแทนที่องคการใหสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการมี
น้ําใจนักกีฬา 
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้ พบแนวทางการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 คือ โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีมีระบบงานดี กับ 
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีมีทีมงานดี ท้ังนี้จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ผูวิจัยทําการ
วิเคราะหพหุตัวแปรท่ีตองใหตัวแปรอิสระ ไดแก การทดแทนความเปนผูนํา คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา 
คุณลักษณะภารกิจ และคุณลักษณะขององคการ ท้ังหมดเขาสมการถดถอยพหุตัวแปร แตดวยขอจํากัด
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ขององคการเกิด Collinearity ระหวางตัวแปรการทดแทนความเปนผูนํา กับคุณลักษณะขององคการ 
เนื่องจากตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันเองคอนขางสูง (r = 0.769) ทําใหไมสามารถแสดงอิทธิพล
ของท้ังสองปจจัยพรอม ๆ กันได จึงทําใหคุณลักษณะขององคการมีอิทธิพลโดยไมปรากฏตัวแปร
การทดแทนความเปนผูนํา และตัวแปรคุณลักษณะขององคการยังแสดงความสัมพันธท่ีเดนกวา
คุณลักษณะภารกิจ และคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงคุณลักษณะขององคการไดอธิบายความผัน
แปรของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จากผลการวิจัยดังกลาว เกิดขอคนพบโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลที่มีระบบงานดี ซ่ึงหมายความวา เม่ือโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปน
หนวยงานท่ีมีระบบท่ีดีอยูแลวทําใหหนวยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทํา
ใหผูบริหารไมมีความจําเปนตองควบคุมกํากับ ติดตามหรือพัฒนาเจาหนาท่ีสาธารณสุขเหลานี้ และ
ในทางตรงขามจากผลการวิจัย ตามท่ีผูวิจัยไดนําตัวแปรการทดแทนความเปนผูนํามาพิจารณาความ 
สัมพันธโดยไมมีคุณลักษณะขององคการ ทําใหพบวา การทดแทนความเปนผูนําแสดงความสัมพันธ
เดนกวาคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา และคุณลักษณะภารกิจซ่ึงไมมีความสําคัญ จึงสงผลทําใหการ
ทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต10 
ได และผลจากวิจัยคร้ังนี้ ทําใหผูวิจัยพบวาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมีทีมงานดี ซ่ึงหมายความ 
วาระบบขององคการไมมีความจําเปน หากผูบริหารวางแผนพัฒนาภาวะผูนําเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ทุกระดับใหมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําไดก็จะสงผลดีตอการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีองคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข ซ่ึงเปนผลดีทําใหภารกิจของโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล ดําเนินการบรรลุตามเปาหมาย นโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงเกิด
ประโยชนสูงสุดกับหนวยงานและประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ  
 
 โดยสรุป การทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ได ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 ท้ังนี้เนื่องมาจากเจาหนาท่ี
สาธารณสุขมีการทดแทนความเปนผูนําจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขดวย 
 การอภิปรายผลตามสมมติฐานท้ัง 2 ขอ พบวาผลการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว เนื่องมาจากการท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําจะมีผลตอการ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข โดยเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ท่ีมีการทดแทนความเปนผูนําอยูในระดับมากจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาก
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ดวย การที่เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการปานกลาง
จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการปานกลางดวยเชนกัน สวนการทดแทนความเปน
ผูนําดานคุณลักษณะภารกิจ และดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชามีผลนอยมากตอการแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขซ่ึงอาจเปนไปไดวาเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ไดรับผลกระทบจากปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัย
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะในบทท่ี 6 ตอไป 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจแบบภาคตัดขวาง เพื่ออธิบาย
ความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 
10 กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตั้งแต 6 
เดือนข้ึนไป คัดเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีสุมอยางแบบหลายช้ันภูมิโดยสุมตัวอยางแบบอยางงาย 
แบบไมแทนท่ี ไดกลุมตัวอยางท้ังส้ิน จํานวน 782 คน เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัยเปนแบบสอบถาม
โดยผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค และสํานวนภาษาจาก
ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และนําแบบสอบถามไปทดทองใชกับเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล จังหวัดสกลนคร จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา ตาม
แนวคิดของ Kerr & Jermier (1978) (8) มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.937 แบบสอบถามพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตามแนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter (1990) 
(6) มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.936 และแบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
เก็บรวบรวมขอมูลสงแบบสอบถามทางไปรษณียพรอมแนบซองและแสตมป ลงช่ือท่ีอยูใหสงกลับ 
ต้ังแตวันท่ี 15 กันยายน 2556 - 15 พฤศจิกายน 2556 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนและมีขอมูลครบถวน
สมบูรณนํามาวิเคราะหได จํานวน 534 ชุด คิดเปนรอยละ 68.29 วิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา ใชสถิติ
การแจกแจงความถ่ีคารอยละ คาเฉล่ีย และสถิติเชิงอนุมานวิเคราะหความสัมพันธ ใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ของเพียรสัน และวิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปร และการวิเคราะหถดถอยพหุ 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณครบถวนท้ังหมด 534 ชุด (รอยละ 68.29) เม่ือ
จัดกลุมขอมูลพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนมากท่ีสุด รองลงมา 
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คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน ดานพฤติกรรมการให
ความรวมมือ ดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ตางอยูในระดับปานกลาง และดานพฤติกรรมการมี
น้ําใจนักกีฬานอยท่ีสุด ซ่ึงอยูในระดับคอนขางนอย เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีพฤติกรรมการทดแทน
ความเปนผูนําอยูในระดับปานกลาง โดยมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะของ
องคการมากท่ีสุด อยูในระดับมาก รองลงมา คือ พฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะ
ภารกิจ อยูในระดับมาก และพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา
นอยท่ีสุด อยูในระดับปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ผลการวิจัยพบวา การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธ
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงผลท่ีได
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 การทดแทนความเปนผูนํา สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ผลการวิจัยพบวา การทดแทนความเปนผูนํา สามารถอธิบายความผัน
แปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ไดรอยละ 11.90 (Adjusted R2 = 0.119) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2  
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “การทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุขเขต 10” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
  

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด นาจะ 
1.1 มีการกําหนดนโยบายหรือแนวทางท่ีจะชวยสงเสริม กระตุน สนับสนุน

เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมตําบลแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ การทดแทนความเปนผูนําตามขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ อยางเปนระบบโดยกําหนด
นโยบายหรือแนวทางการบริหารที่เหมาะสมกับเจาหนาท่ีสาธารณสุข 
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1.2 สงเสริมจุดแข็งเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ใหคงอยูตอไป โดยการสงเสริมใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขพึงพอใจในงานหรือภารกิจท่ีปฏิบัติ ดังนั้น
สาธารณสุขจังหวัด หรือสาธารณสุขอําเภอควรสงเสริมตองพัฒนาเจตคติใหเจาหนาท่ีสาธารณสุข
เกิดความพึงพอใจในงานหรือภารกิจ เพื่อใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขแสดงออกซ่ึงการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดวยการสรางมาตรฐานผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขใหมีความชัดเจน 
และเปนมาตรฐานของการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพยอมรับ 
เพื่อใหเกิดการพัฒนาและทําใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีความสนุกสนานกับงานท่ีทําคุมคา คุมเวลา 
และสนองตอบส่ิงท่ีเขาพึงปรารถนาได 

1.3 สรางและสงเสริมใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล กระตือรือรนกับรางวัลท่ีหนวยงานมอบให ทําใหรูสึกวารางวัลมีคุณคา และเห็นคุณคาจากงาน
ท่ีทํา ดวยการสรางระบบการใหรางวัลสําหรับงานท่ีปฏิบัติตามเปาหมายของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลใหมีความยุติธรรมและเพียงพอ 

1.4 สงเสริมและสนับสนุนใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลมีพฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี และพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน ดวยการ 

1) สงเสริมบรรยากาศของการพ่ึงพาอาศัย การแสดงน้ําใจ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันใหเกิดแกเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

2) สรางระบบการทํางานเปนทีมหรือการพัฒนาทีมงานใน
องคการเพื่อเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดทํางานรวมกัน 
มีความรับผิดชอบรวมกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

1.5 รวมกับการนําพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มาเปนขอ 
พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบเล่ือนข้ันเงินเดือน ตลอดจน
การเล่ือนระดับ เพื่อดึงดูดเจาหนาท่ีสาธารณสุข ท่ีมีความเสียสละ และอุทิศตนเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตอไป 

1.6 สนับสนุนนโยบายการพัฒนาศักยภาพคนแบบองครวม ท้ังผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและเจาหนาท่ีสาธารณสุขทุกระดับ ใหมีการพัฒนาภาวะผูนําเปน
กระบวนการที่ตอเนื่อง 
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2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด นาจะ 
2.1 เผยแพรความรูเกี่ยวกับการทดแทนความเปนผูนํา ดานคุณลักษณะ

ผูใตบังคับบัญชา คุณลักษณะภารกิจ คุณลักษณะขององคการ และพฤติกรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ดานพฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี พฤติกรรมการมีน้ําใจ
นักกีฬา พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ ใหกับหนวยงานในสังกัด
และหนวยงานภายนอก จัดการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางหนวยงานเพื่อกระตุนหรือสงเสริมการ
ทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยมีทีมพัฒนาคุณภาพ
สวนกลางจากสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดใหความชวยเหลือดานวิชาการ 

2.2 สงเสริมใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขารับการฝกอบรม และแลกเปล่ียนเรียนรูจากหนวยงานหรือองคกรท้ังภาครัฐหรือเอกชนเกี่ยวกับ
การนําหลักแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาประยุกตใชใหเปนรูปธรรมและ
เหมาะสมกับโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตอไป 

2.3 พัฒนาคูมือการพัฒนาตนเองสูการพัฒนาภาวะผูนํา ของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขทุกระดับ มีความเขาใจชัดเจนในองคความรูเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา ใหมากยิ่งข้ึน 

2.4 ระดมสมองและจัดหาวิทยากรในการฝกและพัฒนาความรู ความ 
สามารถศักยภาพและบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม สําหรับเจาหนาท่ีสาธารณสุขทุกระดับ เพื่อสรางความ
ตระหนักและใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา  

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด นาจะ 
3.1 จัดการประกาศเกียรติคุณ ยกยองใหรางวัล เชน มอบเกียรติบัตร โล หรือ

เงินรางวัลแกเจาหนาท่ีสาธารณสุขหรือโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการที่มีผลงานเดนและไดกระทําความดีเปนท่ีประจักษแกบุคคลท่ัวไป เพื่อเปนขวัญและ
กําลังใจใหปฏิบัติงานตอไป พรอมท้ังเปนการประชาสัมพันธใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโดยรวม หรือ
บุคคลท่ัวไปเห็นความสําคัญ และเกิดการปฏิบัติตามจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการตอไป 

3.2 จัดหาผูรับผิดชอบหรือหนวยงานดูแลรับผิดชอบเพ่ือสรรหาเจาหนาท่ี
สาธารณสุขผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจนเปนท่ีประจักษชัดเจน มีผลงานเดน มี
ความดี เสียสละปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และประกาศเกียรติคุณใหหนวยงาน
ดานสาธารณสุขโดยรวมและสังคมไดประจักษอันกอใหเกิดความภาคภูมิใจและมีกําลังใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน 

3.3 ฝกอบรมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลทุก
ระดับ ใหมีความตระหนักถึงองคความรูการพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อนําไปสูการเปล่ียนแปลงตนเองและ
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บุคคลอ่ืน โดยวิธีการเรียนรูหลากหลายรูปแบบ ไดแก การเรียนรูจากการทํางาน การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน 
การเรียนรูจากความผิดพลาด การเปดโอกาสเนนการฝกปฏิบัติงานใหตรงกับความสามารถในเชิง
นโยบาย การใชพี่เล้ียงและตัวแบบเนนการทําใหดูอยูใหเห็น 
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. งานวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจแบบภาคตัดขวาง โดยมี

วิธีการเก็บขอมูลใชแบบสอบถามเพียงอยางเดียว ดังนั้นในการทําวิจัยในคร้ังตอไปนาจะทําการวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ สังเกตพฤติกรรมผูตอบแบบสอบถามควบคูไปดวยเพื่อใหไดขอมูล
ท่ีสะทอนภาพขอเท็จจริงในดานลึก เพื่อใหไดความรูท่ีรอบดานมากยิ่งข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขเปรียบเทียบกันระหวางกลุมผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล กลุมพยาบาลวิชาชีพ/เวชปฏิบัติ กลุมนักวิชาการสาธารณสุข 

3. การเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย ควรมีผูประสานงานในระดับอําเภอในฐานะ
เปนหนวยงานติดตามกํากับในช้ันตนรวมดวย เพื่อเปรียบเทียบเทียบแนวโนมการตอบกลับ 

4. เนื่องจากการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
คร้ังนี้ ประชากรที่ใชศึกษา คือ เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 เทานั้น ผลจากการศึกษาจึงไมสามารถอางอิงไดในระดับ
ภาพรวม ดังนั้น ผูท่ีสนใจศึกษาเร่ืองนี้อาจทําการศึกษาในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพในเครือขาย
บริการ หรือในระดับภาค คือ ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต ภาคตะวันออก ซ่ึงมีความแตกตางท้ังดาน
เศรษฐกิจและดานสังคม เพื่อเปนการเปรียบเทียบ 

5. นาจะคนหาปจจัยอ่ืนท่ีสามารถอธิบายเพิ่มเติม ไดแก พฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลง 
ความไววางใจในผูนํา ความกํากวมในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท การปฏิบัติตามบทบาท ความ
พึงพอใจ ความยึดม่ันผูกพันขององคการ และผลสัมฤทธ์ิงาน เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้พบวา การ
ทดแทนความเปนผูนํา ดานคุณลักษณะขององคการ สามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขไดนอยมาก เพียงรอยละ 11.90 

6. ควรวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขทุกระดับเพิ่มเติม 
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การทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 
กอนคํา พลวงค 5436834 PHPH/M 
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ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 
 การศึกษาพฤติกรรมองคการ เปนแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการได
อยางยั่งยืนสงผลตอการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ Robbins, & Judge (2009) (1) และทรัพยากร
บุคคลถือวาเปนทรัพยากรในการบริหารที่มีความสําคัญอยางยิ่งไมวาหนวยงานนั้นจะเปนภาครัฐ
หรือเอกชน เนื่องจากมีบทบาทในการขับเคล่ือนและพัฒนาองคการไปสูเปาหมายและประสบ
ความสําเร็จ หากทรัพยากรบุคคลแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรม
อันพึงประสงคท่ีบุคคลกระทําดวยความเต็มใจ นําไปสูการสงเสริมการปฏิบัติหนาท่ีขององคการ
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล Organ, Podsakoff, & MacKenzie (2006) (3) และเปนพฤติกรรม
เฉพาะบุคคลท่ีปฏิบัติข้ึนมาเอง โดยท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติแตบุคลากร
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติใหองคการ Organ (1988) (5)  
 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงเปนหนวยงานภาครัฐสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
อยูในสวนภูมิภาคท่ีอยูใกลชิดประชาชนมากท่ีสุด มีหนาท่ีใหบริการประชาชนครอบคลุมในดาน
การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษา การฟนฟูสภาพ และการจัดการปจจัยเส่ียงตอสุขภาพ 
ท้ังในระดับบุคคล ชุมชนและสังคม การปฏิบัติงานเนนการสรางความรวมมือกับชุมชนและองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในการเยี่ยมบานการเสริมสรางศักยภาพของครอบครัวและผูรับบริการในการ
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ดูแลสุขภาพตนเองอยางตอเนื่องและการใชเตียงท่ีบานผูรับบริการแทนเตียงผูรับบริการในโรงพยาบาล 
(อภิญญา ตันทวีวงศ, 2552) (12) 
 จากขอมูลการบริหารงานของสํานักตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 พบวา 
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ซ่ึงประกอบดวย 
จังหวัดหนองคาย จังหวัดเลย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองบัวลําภู และจังหวัดบึงกาฬ จํานวน 554 แหง 
มีเจาหนาท่ีสาธารณสุข 2,132 คน อัตรากําลังเฉล่ีย 3.8 คน ยังขาดอัตรากําลังเจาหนาท่ีสาธารณสุข 
จํานวน 34 แหง (เกณฑ 1 คน : ประชากร 1,250 คน) ขาดพยาบาลวิชาชีพจํานวน 27 แหง (1 คน : 
ประชากร 5,000 คน) สํานักตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 (2555) (14) และจากปญหา
เจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีไมเพียงพอ ทําใหไมไดตามเกณฑ นอกจากสงผลกับประชาชนท่ีมารับบริการ
ในพื้นท่ีโดยตรงแลว ยังสงผลกับเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีตอง
ปฏิบัติภารกิจนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ หากเจาหนาท่ีสาธารณสุขมีภารกิจอ่ืนท่ี
เรงดวนหรือติดราชการจนไมสามารถปฏิบัติงานได และจากความไมชัดเจนในการกําหนดบทบาท
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และภารกิจท่ีเจาหนาท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ตองรวมกันรับผิดชอบใหเสร็จส้ิน การปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข 
จึงตองใชหลักความเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงเกิดจากสํานึกของแตละบุคคล และปจจัยอ่ืน
โดยเฉพาะภาวะผูนํา จึงอาจใชรูปแบบการทดแทนความเปนผูนําในการบริหาร ซ่ึงมีความสําคัญและ
จําเปนโดยเฉพาะจังหวัดท่ีจัดต้ังใหม คือ จังหวัดบึงกาฬเพื่อใหภารกิจของโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล ดําเนินการไดบรรลุตามนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนดูแล
สุขภาพประชาชนครอบคลุมพื้นท่ี  
 จากขอมูลพบวา ในการปฏิบัติงานบทบาทผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เจาหนาท่ีสาธารณสุขตองมีสวนรวมรับทราบดวยเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ การศึกษาการ
ทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 จึงสามารถใชเปน
แนวทางสงเสริมและพัฒนาใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค เปนขอมูลสําหรับผูบริหารเพื่อใชในการวางแผนและพัฒนาการดําเนินงานของหนวยงาน
ใหมีประสิทธิภาพและเพื่อประโยชนของประชาชนในพื้นท่ีตอไป 
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วัตถุประสงค  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 คนหาความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชกากระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วิเคราะหระดับการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10  

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนํากับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10  

3. วิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรระหวางการทดแทนความเปนผูนํากับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10  
 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 

2. การทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 
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ทบทวนวรรณกรรม 
 
 การทดแทนความเปนผูนํา (Substitutes for leadership) 
 การทดแทนความเปนผูนํา หมายถึง สถานการณบางอยางผูใตบังคับบัญชาสามารถทํา
หนาท่ีเปนผูนําแบบไมเปนทางการและสามารถทําใหภารกิจบรรลุเปาหมายโดยท่ีผูนําไมมีความจําเปน 
ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ไดแก คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา เชน เม่ือผูใตบังคับบัญชาไดรับการ
ฝกอบรมจนเกิดความรูเปนอยางดี มีประสบการณ มีความสามารถ มีความสุขกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ
และรูวาตองทํางานอยางไรและมีอิสระในการทํางาน คุณลักษณะภารกิจ เชน มีความพึงพอใจในภารกิจ
ท่ีปฏิบัติหรือถางานนั้นเปนมาตรฐานซํ้า ๆ เหมือนเดิม มีความชัดเจน เปนระเบียบแบบแผน และ
คุณลักษณะขององคการ เชน การที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามัคคีกลมเกลียวและมีความยึดเหนี่ยวสูง 
สามารถชวยเหลือและรวมมือกันในการทํางาน ในการศึกษาการทดแทนความเปนผูนําคร้ังนี้ใชแนวคิด
ของ Kerr & Jermier (1978) (8) มี 3 คุณลักษณะ รวม 13 ดาน ไดแก คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา 
ประกอบดวย ความสามารถ ประสบการณ การฝกอบรมและความรู มุงเนนลักษณะอาชีพ ไมสนใจ
ผลตอบแทนท่ีองคการให และความตองการเปนตัวของตัวเอง คุณลักษณะภารกิจ ประกอบดวย การ
ปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับภารกิจ ภารกิจงานประจํา และความพึงพอใจภารกิจท่ีอยูภายใน และ
คุณลักษณะขององคการ ประกอบดวย องคการท่ีเปนทางการ ความไมยืดหยุนขององคการ การให
คําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี กลุมท่ีมีความผูกพันใกลชิด รางวัลจากภายนอกภายใตการควบคุม
ของผูนํา และความหางเหินระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และแปลแบบสอบถามมา
จากแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนําในงานวิจัยของ Kerr & Jermier (1978) (8) เนื่องจากมี
การแบงคุณลักษณะพฤติกรรมไวชัดเจน อานแลวเขาใจงาย และมีความสอดคลองกับการนํามาใชวัด
พฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลดวย 
 
 การพัฒนาภาวะผูนํา 
 เปนการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อใหเปนบุคคลที่มีคุณสมบัติท่ีโดดเดน มีความสามารถ
เปล่ียนแปลงตนเองและผูอ่ืนในทางที่ดีไดมีความสํานึกในตนเอง การพัฒนาภาวะผูนําควรคํานึงถึง
โอกาสในการแสดงออกถึงการมีภาวะผูนํา โดยโอกาสในการแสดงออกถึงการมีภาวะผูนํามาจาก
การไดลองผิดลองถูก การสังเกตบุคคลอ่ืน ๆ และการศึกษา ฝกอบรม การพัฒนาภาวะผูนําทางดาน
ความรู ใชวิธีพัฒนาโดย การศึกษา การอบรม การอาน พูดคุย ดานบุคลิกภาพใชวิธีปรับพฤติกรรม
เพื่อใหมีบุคลิกภาพท่ีดีและดานศักยภาพใชวิธีฝกฝนและเสริมสรางเพื่อใหมีสมรรถนะของผูนํา 
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 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational citizenship behavior) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรมีความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีองคการกําหนด เพื่อประโยชนและประสิทธิผลของ
องคการ โดยมิไดหวังรางวัลหรือส่ิงตอบแทนใด ๆ ในการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการครั้งนี้ใชแนวคิดของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) ซ่ึงแบงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ประกอบดวยพฤติกรรม 5 ดาน คือ พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน 
พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรม
การใหความรวมมือ และแปลแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในงานวิจัย
ของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) ดวย เนื่องจากมีขอคําถามท่ีอานแลว
เขาใจงาย มีการแบงลักษณะพฤติกรรมแตละดานไวชัดเจน และมีความสอดคลองกับการนํามาใชวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของเจาหนาท่ีสาธารณสุขดวย 
  
 

วิธีการศึกษาวิจัย 
 ผูวิจัยออกแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจภาคตัดขวาง เก็บ
รวบรวมขอมูลจากเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 จํานวน 782 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย ประกอบดวย 3 สวน 
คือ แบบสอบถามดานการทดแทนความเปนผูนํา ผูวิจัยแปลและประยุกตจากวารสารตางประเทศ 
ตามแนวคิดของ Kerr & Jermier (1978) (8) ขอถาม 54 ขอ มาตรวัดมี 5 ระดับ คือ จริงท่ีสุด จริง ไม
แนใจ ไมจริง และไมจริงเลย คาความเช่ือม่ันแบบสอบถามเทากับ 0.937 แบบสอบถามดานพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยแปลและประยุกตจากวารสารตางประเทศ ตามแนวคิดของ 
Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) (6) ขอถาม 24 ขอ มาตรวัดมี 7 ระดับ คือ เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย คอนขางเห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวยเปนสวนมาก และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง คาความเช่ือม่ันแบบสอบถามเทากับ 0.936 และขอมูลท่ัวไปของเจาหนาท่ี
สาธารณสุข ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ ตําแหนง และรายไดตอเดือน 
แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได จํานวน 534 ชุด (รอยละ 68.29) และ
วิเคราะหขอมูลดวย รอยละ คาเฉลี่ย วิเคราะหความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนํา และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และ
อธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวยการวิเคราะหถดถอยพหุ 
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ผลการวิจัย  
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนผูหญิง มีอายุระหวาง 31-40 ป และแตงงานแลว 
สวนใหญรับราชการ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาโดยปฏิบัติงานในตําแหนง พยาบาล
เวชปฏิบัติ/พยาบาลวิชาชีพมากท่ีสุดและมีรายไดอยูระหวาง 10,001-20,000 บาท 
 ภาพรวมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 10 มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยูในระดับปานกลาง (M = 4.26) 
โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนมากท่ีสุด (M = 4.57) 
รองลงมาคือ พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการสํานึกใน
หนาท่ี และพฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬานอยท่ีสุด (M = 4.54, 4.48, 4.28 และ 3.09 ตามลําดับ) พฤติกรรม
การทดแทนความเปนผูนํา อยูในระดับปานกลาง (M = 3.25) โดยมีพฤติกรรมการทดแทนความเปน
ผูนําดานคุณลักษณะขององคการมากท่ีสุด (M = 3.47) รองลงมาคือ การทดแทนความเปนผูนําดาน
คุณลักษณะภารกิจ และการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชานอยท่ีสุด (M = 
3.44 และ 3.07) 
  สวนการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 ผลการวิจัย พบวา การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.266) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1  
 สมมติฐานท่ี 2 การทดแทนความเปนผูนําสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรม การเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข เขต 10 
 ผลการวิจัยพบวา การทดแทนความเปนผูนํา และสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ไดรอยละ 11.90 (Adjusted R2= 0.119) ยังมีตัวแปรอ่ืนท่ี
สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดอีกรอยละ 88.10 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2  
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อภิปรายผล 
 สมมติฐานท่ี 1 ผลการวิจัยพบวา การทดแทนความเปนผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 ท้ังนี้เนื่องจาก
การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชามีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการนอยท่ีสุด เปนเพราะเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเห็นวาสามารถใช
ชีวิตอยูไดโดยไมจําเปนตองพึ่งพาผูอาวุโสหรือผูมีประสบการมากกวารวมท้ังคิดวาตัวเองทํางาน
ผิดพลาดและบกพรองงายโดยไมมีใครทราบวาเปนคนทํานั้นอยูในระดับตํ่า ซ่ึงอาจสงผลตอความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขอยูในระดับตํ่าและ
ไมมีความสัมพันธกันนั้นดวย 
 การทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข เปนเพราะเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเห็นวา ตัวเองทําหนาท่ีทดแทนความเปนผูนําท่ีมีหนวยงาน
ท่ีเปนทางการ ซ่ึงระบุหนาท่ีความรับผิดชอบเปนลายลักษณอักษรชัดเจน มีกฎระเบียบ และแนวทาง
ปฏิบัติงานชวยใหเขาใจการทํางาน และงานมีกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคชัดเจน รางวัลจาก
ภายนอกบางคร้ังผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปนผูควบคุม ดังเชน โอกาสการ
เล่ือนข้ันของเจาหนาท่ีข้ึนอยูกับการเขียนคํารับรองงานจากหัวหนา มีความยืดหยุนขององคกรบาง 
ซ่ึงเจาหนาท่ีทุกคนในหนวยงานเห็นวาคูมือระเบียบปฏิบัติและนโยบายเปนแนวทางการปฏิบัติงาน 
รวมท้ังการใหคําปรึกษา/ใหกําลังใจเจาหนาท่ี โดยเจาหนาท่ีสาธารณสุขไวใจเพ่ือนรวมงานในการ
ปอนขอมูลยอนกลับวาปฏิบัติงานไดดีเพียงใดมากกวาคนท่ี อยูนอกหนวยงาน สอดคลองกับงานวิจัย
ของ Podsakoff & Mackenzie (1995) (9) 
 สมมติฐานท่ี 2 ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปน หนวยงาน
ท่ีมีทีมงานดีกับหนวยงานท่ีมีระบบดี ซ่ึงอธิบายไดจากการทดแทนความเปนผูนํา และคุณลักษณะ
ขององคการสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดรอยละ 11.90 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 ท้ังนี้
เนื่องมาจากการที่เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีพฤติกรรมการทดแทนความเปนผูนําจะมีผลตอการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข โดยเจาหนาท่ีสาธารณสุขท่ีมี
การทดแทนความเปนผูนําอยูในระดับมากจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาก
ดวย การที่เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีการทดแทนความเปนผูนําดานคุณลักษณะขององคการปานกลาง
จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการปานกลางดวยเชนกัน สวนการทดแทนความเปน
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ผูนําดานคุณลักษณะภารกิจ และดานคุณลักษณะผูใตบังคับบัญชามีผลนอยมากตอการแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขซ่ึงอาจเปนไปไดวาเจาหนาท่ีสาธารณสุขไดรับ
ผลกระทบจากปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด นาจะ 
1.1 กําหนดนโยบายหรือแนวทางการบริหารท่ีเหมาะสมกับเจาหนาท่ี

สาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตามขอบขายหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเปนระบบ 
เพื่อกระตุน สงเสริม สนับสนุนแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและการทดแทนความ
เปนผูนํา  

1.2 สงเสริมจุดแข็งเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ใหคงอยูตอไป โดยการพัฒนาเจตคติใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขเกิดความพึงพอใจในงานหรือภารกิจ 
เพื่อแสดงออกซ่ึงการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดวยการสรางมาตรฐานผลการปฏิบัติงานใหมีความ
ชัดเจน และเปนมาตรฐานของการปฏิบัติงานจนเปนท่ียอมรับ เพื่อใหเกิดการพัฒนาและทําใหเจาหนาท่ี
สาธารณสุขมีความสนุกสนานกับงานท่ีทํา คุมคา คุมเวลา และสนองตอบส่ิงท่ีเขา พึงปรารถนาได 

1.3 สรางและสงเสริมใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล กระตือรือรนกับรางวัลท่ีหนวยงานมอบให ทําใหรูสึกวารางวัลมีคุณคา และเห็นคุณคาจากงานท่ี
ทํา ดวยการสรางระบบการใหรางวัลสําหรับงานท่ีปฏิบัติตามเปาหมายของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลใหมีความยุติธรรมและเพียงพอ 

1.4 สงเสริมและสนับสนุนใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลมีพฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี และพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน ดวยการ 

1) สงเสริมบรรยากาศของการพ่ึงพาอาศัย การแสดงน้ําใจ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันใหเกิดแกเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  

2) สรางระบบการทํางานเปนทีมหรือการพัฒนาทีมงานใน
องคการเพื่อเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดทํางานรวมกัน 
มีความรับผิดชอบรวมกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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1.5 นําพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มาเปนขอพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนข้ันเงินเดือน ตลอดจนการเล่ือนระดับ เพื่อดึงดูดเจาหนาท่ีสาธารณสุข 
ท่ีมีความเสียสละ และอุทิศตนเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลตอไป 

1.6 สนับสนุนนโยบายการพัฒนาศักยภาพคนแบบองครวม ท้ังผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและเจาหนาท่ีสาธารณสุขทุกระดับ ใหมีการพัฒนาภาวะผูนําเปน
กระบวนการที่ตอเนื่อง  
 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด นาจะ 
2.1 เผยแพรความรูเกี่ยวกับการทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ใหกับหนวยงานภายในและนอกสังกัด จัดการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวาง
หนวยงานเพื่อกระตุนหรือสงเสริมการทดแทนความเปนผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ โดยมีทีมพัฒนาคุณภาพสวนกลางจากสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดใหความชวยเหลือดาน
วิชาการ 

2.2 สงเสริมใหเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขารับการฝกอบรม และแลกเปล่ียนเรียนรูจากหนวยงานหรือองคกรท้ังภาครัฐหรือเอกชนเกี่ยวกับ
การนําหลักแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาประยุกตใชใหเปนรูปธรรมและ
เหมาะสมกับโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตอไป 

2.3 พัฒนาคูมือการพัฒนาตนเองสูการพัฒนาภาวะผูนํา ของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขทุกระดับ มีความเขาใจชัดเจนในองคความรูเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา ใหมากยิ่งข้ึน 

2.4 ระดมสมองและจัดหาวิทยากรในการฝกและพัฒนาความรู ความ 
สามารถศักยภาพและบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม สําหรับเจาหนาท่ีสาธารณสุขทุกระดับ เพื่อสรางความ
ตระหนักและใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา  
 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด นาจะ 
3.1 จัดการประกาศเกียรติคุณ ยกยองใหรางวัลแกเจาหนาท่ีสาธารณสุข

หรือโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการที่มีผลงานเดน 
เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหปฏิบัติงานตอไป พรอมท้ังเปนการประชาสัมพันธใหเจาหนาท่ีสาธารณสุข
โดยรวมหรือบุคคลทั่วไปเห็นความสําคัญ และเกิดการปฏิบัติตามจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการ
ตอไป  
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3.2 จัดหาผูรับผิดชอบหรือหนวยงานดูแลรับผิดชอบเพ่ือสรรหาเจาหนาท่ี
สาธารณสุขผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจนเปนท่ีประจักษชัดเจน มีผลงานเดน มี
ความดี เสียสละปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และประกาศเกียรติคุณใหหนวยงาน
ดานสาธารณสุขโดยรวมและสังคมไดประจักษอันกอใหเกิดความภาคภูมิใจและมีกําลังใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน 

3.3 ฝกอบรมเจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลทุก
ระดับ ใหมีความตระหนักถึงองคความรูการพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อนําไปสูการเปล่ียนแปลงตนเองและ
บุคคลอ่ืน โดยวิธีการเรียนรูหลากหลายรูปแบบ ไดแก การเรียนรูจากการทํางาน การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน 
การเรียนรูจากความผิดพลาด การเปดโอกาสเนนการฝกปฏิบัติงานใหตรงกับความสามารถในเชิง
นโยบาย การใชพี่เล้ียงและตัวแบบเนนการทําใหดูอยูใหเห็น  
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ในการทําวิจัยในคร้ังตอไปนาจะทําการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ สังเกต

พฤติกรรมผูตอบแบบสอบถามควบคูไปดวยเพื่อใหไดขอมูลท่ีสะทอนภาพขอเท็จจริงในดานลึก 
เพื่อใหไดความรูท่ีรอบดานมากยิ่งข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขเปรียบเทียบกันระหวางกลุมผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล กลุมพยาบาลวิชาชีพ/เวชปฏิบัติ กลุมนักวิชาการสาธารณสุข 

3. การเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย ควรมีผูประสานงานในระดับอําเภอในฐานะ
เปนหนวยงานติดตามกํากับในช้ันตนรวมดวย เพื่อเปรียบเทียบเทียบแนวโนมการตอบกลับ  

4. เพื่อใหผลการศึกษาสามารถอางอิงไดในภาพรวม ผูท่ีสนใจศึกษาเร่ืองนี้อาจทําการศึกษา
ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในเครือขายบริการสุขภาพหรือในระดับภาค ซ่ึงมีความแตกตาง
ท้ังดานเศรษฐกิจและดานสังคม เพื่อเปนการเปรียบเทียบ 

5. นาจะคนหาปจจัยอ่ืนท่ีสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
เจาหนาท่ีสาธารณสุขโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เพิ่มเติม ไดแก พฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลง 
ความไววางใจในผูนํา ความกํากวมในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท การปฏิบัติตามบทบาท ความพึงพอใจ 
ความยึดม่ันผูกพันขององคการ และผลสัมฤทธ์ิงาน เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้พบวา การทดแทนความ
เปนผูนํา และคุณลักษณะขององคการ สามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขไดนอยมาก เพียงรอยละ 11.90 

6. ควรวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการทดแทนความเปนผูนําและพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาท่ีสาธารณสุขทุกระดับเพิ่มเติม 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale 

 Organizational behavior study is a concept of human resource development 

in the organization that affects citizenship behavior in the organization (Robin & Judge, 

2009). Human resources are considered as important resources in any sector, whether 

pubic or private. Their role is to operate and develop organizations in order to achieve 

their goals. If personnel demonstrate organizational citizenship behavior, it is a desirable 

behavior that persons voluntarily do, it will lead to organizational productivity and efficiency 

(Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006). Organizational citizenship behavior is a 

specific behavior that a person manifests on his own accord, it is not written in the job 

description of an organization nor is it a routine job that someone has to do, but the 

employee is willing to do it for the organization (Organ, 1988). 

 A sub-district health promoting hospital is a government hospital under the 

Ministry of Public Health that is located in the northen region which is closest to the 

people. Their duty is to serve the people in terms of health promotion, disease prevention, 

healing, rehabilitation, and health risk management. Their area of responsibility covers 

individuals, the community, and the society. Their job implementation focus is building 

cooperation in the community and local administration by visiting them at home, 
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building up family potential and for patients to take care of their health continuously, and 

use bed service at home instead of using bed service in the hospital (Apinya 

Tontaweewong, 2009). 

 According to the information from the Office of the General Inspector, 

Ministry of Public Health in Region 10, it was found that sub-district health promoting 

hospitals under the general inspection territory Region 10 are as follows: Nhong Kai 

province, Loei province, Udon Thani province, Nhong Bualampoo province, Bueng 

Karn province a total of 554 hospitals. There are 2,132 public health officers with 

average manpower of 3.8 per hospital. 34 hospitals are still lacking public health 

officers (criteria: 1 officer: population 1,250). 27 hospitals are short of professional 

nurses (criteria: 1 officer: population 5,000), (Office of General Inspector, Ministry of 

Public Health, Region 10). Due to the shortage in the number of public health officers 

based on the criteria, not only the people who use the service in the area are affected 

directly, but it also affects the public health officers in the sub-district health 

promoting hospitals who have to fulfill a task rather than just their duty. If public 

health officers have an urgent issue to take care of or have other jobs to do, they 

cannot perform their task. If the roles of the sub-district health promotion director are 

vague and the public health officers at the sub-district health promoting hospitals need 

collaboration in order to fulfill their responsibility, then the task may not be 

accomplished properly. The performance of the public health officers uses the 

principle of good organizational citizenship that come from appreciation of each 

officer. Leadership factors may use the pattern of management leadership that is 

appropriate and important to the newly-established health promoting hospital such as: 

Bueng Karn province aims to achieve the task of a health promoting hospital 

productively and efficiently and to take care of people’s health in all areas. 

 According to the information, it also found that performing the role of 

health promotion director and public health officer requires collaboration, 

participation, and communication with each other to achieve the target of the hospital. 

The study of substitutes for leadership and organizational citizenship behavior of 

public health officers at health promoting hospitals under the Ministry of Public 

Health Inspection Territory in Region 10 can be used to support and develop the 

performance of the department to increase effiency and be useful for the people within 

the territory. 
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Objectives 

 

 General Objective: 

 To find the relationship between substitutes for leadership and organizational 

citizenship behavior of public health officers at health promoting hospitals under 

inspection territory of the Ministry of Public Health in Region 10.  

 

 Specific Objectives: 

1. To analyze the level of substitutes for leadership and organizational 

citizenship behavior of public health officers at health promoting hospitals under the 

inspection of the territory of the Ministry of Public Health, Region 10. 

2. To analyze the relationship between substitutes for leadership and 

organizational citizenship behavior of public health officers at health promoting hospitals 

under the inspection territory of the Ministry of Public Health, Region 10. 

3. To explain the variance in substitutes for leadership and organizational 

citizenship behavior of the organization of public health officers at health promoting 

hospitals under the inspection territory of the Ministry of Public Health, Region 10. 

 

 

Hypothesis 

1. Substitutes for leadership have a positive association with 

organizational citizenship behavior of public health officers at health promoting 

hospitals under the inspection territory of the Ministry of Public Health, Region 10. 

2. Substitutes for leadership can explain the variance in citizenship 

behavior of the organization of public health officers at health promoting hospitals 

under the inspection territory of the Ministry of Public Health, Region 10. 
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Literature Review 

 Substitutes for leadership means that in some situations subordinates can 

unofficially become leaders and be able to lead a task to achieve the organizational 

goals. Substitutes for leadership is composed of the following factors:  

  Subordinate characteristics such as: when subordinates pass 

training until they have knowledge, experience, ability, and are happy to perform their 

job professionally. They know how to work and can work independently. 

  Task characteristics such as: being satisfied in the task that 

they are implementing, the job is a routine job or has clear processes. 

  Organization characteristics such as: subordinates are working 

in harmony and help each other. 

 This study of substitutes for leadership used the concept of Kerr & Jermier 

(1978), with 3 characteristics and a total of 13 aspects. The study covered the area of: 

Subordinate characteristics: ability, experience, training, and knowledge, “professional” 

orientation, indifference towards organizational rewards, and need for independence. 

Task characteristics: feedback regarding the task, routine job, and task that is intrinsically 

satisfying. Organizational characteristics: formalization of the organization, inflexibility 

of the organization, highly specified and active advisory and staff function, recognition 

from officers and closely knit work groups, rewards not within the leader’s control, 

and the spatial distance among superiors and subordinates. The questionnaire was 

translated from substitutes for leadership questionnaire of Kerr & Jermier (1978) 

because there were clear categories of the behavior characteristics, it was easy to read, 

and could be applied in measuring substitutes for leadership of public health officers at 

sub-district health promoting hospitals. 

 Leadership development is to develop leadership for a person to have 

outstanding qualifications, be able to change themselves and others for the better, and 

to be recognized. Leadership development should be concerned with the opportunities 

to demonstrate leadership that comes from trial and error, observing other people, and 

studying and training for knowledge and skills development. Using development 

methods can achieve leadership and knowledge development through methods such as 

studying, training, reading, and discussion. Personality development can be achieved 

by adjusting behavior to obtain good characteristics and developing potential by 

training to improve leadership performance.  
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 Organizational Citizenship Behavior means behavior that people are willing 

to perform over and above the job they are assigned to do for the benefit and use of the 

organization with no thought of reward or payback. In the study of organizational 

citizenship behavior using the concept of Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter 

(1990), they categorized organizational citizenship behavior into 5 aspects which are: 

conscientiousness, sportsmanship, altruism, courtesy and civic virtue. Moreover, the 

Organizational Citizenship Behavior questionnaire was translated from the research of 

Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) because the questions are easy to 

understand. There are clear behavior categorizations in each aspect and it is applicable 

to the study of measuring organizational citizenship behavior of public health officers. 

 

 

Methodology 

 This researcher designed the research as an explanatory research with 

cross-sectional survey. Data were collected from 782 public health officers at sub- 

district health promoting hospitals under the Ministry of Public Health, Region 10 

territory. Research tools were the questionnaire that consists of 3 sections: substitutes 

for leadership, which the researcher translated and applied from the concept of Kerr & 

Jermier (1978) a total of 54 questions. The questions had 5 levels: Very True, True, 

Not Sure, Not True, and Not True At all. Questionnaire confidence was 0.937. 

Organization Citizenship Behavior questionnaire, researcher translated and applied the 

concept of Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter (1990) total 24 questions with 7 

measurement levels: Strongly agree, Agree, Quite agree, Not sure, Disagree , Quite 

Disagree mostly, and Wholly disagree. Questionnaire confidence value was 0.936. 

General data of public health officers: gender, education, career, position, and income 

per month. There were 534 or 68.29% completed quesionnaires that were analyzed. 

Data were analyzed by percentage and average for the substitutes for leadership 

relationship. Organizational citizenship behavior was analyzed by using Pearson 

product-moment correlation coefficient and the variance of organizational citizenship 

behavior was explained by using multiple regression analysis. 
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Results 

 The sample group in the study was mostly female, aged between 31 - 40 

years old, and married. Most of them were governent officers with a bachelor’s degree 

or equivalent. They were in the position of practitioner nurse/professional nurse with 

income from THB 10,001 - 20,000. 

 The average public health officers at sub-district health promoting hospital 

under the inspection territory of the Ministry of Public Health Region 10 had moderate 

organizational citizenship behavior (M=4.26). Organizational citizenship behavior in 

altruism was at the highest level (M=4.57). Next was courtesy, civic virtue, conscientiousness, 

and sportsmanship behavior at the least level (M=4.54, 4.48, 4.28, and 3.09 

respectively). Substitutes for leadership was at moderate level (M=3.25). The highest 

level of leadership substitute was organization chracteristics (M=3.47), next was 

substitute of leadership in task characteristics and substitute of leadership in 

subordinate characteristics (M=3.44 and 3.07 respectively).  

 Hypothesis test found that: 

 Hypothesis 1: Substitutes for leadership had a positive association with 

organizational citizenship behavior of public health officers at health promoting 

hospitals under the inspection territory of the Ministry of Public Health, Region 10. 

 Results revealed that substitute for leadership had a significant low level 

positive association with organizational citizenship behavior of public health officers 

at sub-district health promoting hospitals under inspection teeritory of the Ministry of 

Public Health, Region 10 that supports hypothesis 1. 

 Hypothesis 2: Substitutes for leadership could explain organizational 

citizenship behavior of the organization of public health officers at health promoting 

hospitals under the inspection territory of the Ministry of Public Health Region 10. 

 Results revealed that substitutes for leadership can account for 11.90% 

(Adjusted R2 = 0.119) of organizational citizenship behavior of the organization of 

public health officers at health promoting hospitals under the inspection territory of the 

Ministry of Public Health, Region 10. Other factors accounted for 88.10% of the 

variance in organizational citizenship behavior of public health officers at health 

promoting hospitals, which supports hypothesis 2. 
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Discussion 

 Hypothesis 1: Results revealed that substitutes for leadership had a 

significant low level positive association with organizational citizenship behavior of 

public health officers at sub-district health promoting hospitals under the inspection 

teeritory of the Ministry of Public Health, Region 10 which supports hypothesis 1. 

 Substitutes for leadership in subordinate characteristics affect organizational 

citizenship behavior the least because public health officers at sub- district health 

promoting hospitals can perform their job with no guidnace from senior officers or from 

those who have more experience. Their mistakes and errors in their job without the 

knowledge of their superiors was at low level. This may have resulted in the association 

of organizational citizenship behavior of public health officers to be at a low level or to 

have no association with each other. 

 Substitutes for leadership in subordinate characteristics moderately affects 

good citizenship the least because public health officers at sub-district health promoting 

hospitals see that they show substitute leadership in the unit officially. The job 

description is clearly mentioned in writing. There are regulations and work instructions 

to make them understand the work flow. The job has clear targets and objectives. 

Directors of sub-district health promoting hospitals are the ones who manage external 

rewards such as the opportunity to promote officers depends on the certification of the 

superior. There is some job flexibility, every officer in the department sees the quality 

procedure manual and policies are included in the work instructions, including 

consultation and recognition from the officers. Public health officers trust the work 

feedback from their colleagues rather than feedback from the people who are not in the 

same unit. This is associated with the study of Podsakoff & Mackenzie (1995). 

 Hypothesis 2: Results revealed that substitutes for leadership could explain 

11.90% of the organizational citizenship behavior of public health officers at health 

promoting hospitals under the inspection territory of the Ministry of Public Health, 

Region 10, which supports hypothesis 2. 

 Public health officers who have substitute leadership behavior will affect 

organizational citizenship behavior of the officers. Public health officers who have a 

high level of substitute leadership will also express high level of organizational 

citizenship behavior . Public health officers who have a moderate level of substitute 
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leadership will also express moderate level organizational citizenship behavior . 

Substitute leadership in task and subordinates has the least effect on organizational 

citizenship behavior of the officers, which may also affect other factors of organizational 

citizenship.  

 

 

Recommendations 

 

1. Policy Recommendations: The Provincial Public Health Office should: 

1.1 Set appropriate policies or management instructions for 

public health officers at sub-district health promoting hospitals under their territory to 

systematically stimulate, promote, and support organizational citizenship behavior and 

substitutes for leadership.  

1.2 Support the strengths of public health officers at sub-

district health promoting hospitals in order to sustain and develop their job or task 

satisfaction so that they will manifest organizational citizenship behavior. Quality 

procedures must be written and standardized so that they will be accepted and help in 

the development of the organization. Public health officers will enjoy the job within 

their area of responsibility, feel valued, and feel that their needs are met. 

1.3 Build up and support the enthusiasm of public health 

officers at sub-district health promoting hospitals by giving rewards to help them see 

the value of the task they are doing. A fair and sufficient reward system should be 

created for the officers who can achieve the goals of the sub-district health promoting 

hospitals.  

1.4 Encourage public health officers at sub district health 

promoting hospitals to behave with altruism, conscientiousness, and courtesy by: 

1) creating a dependent atmosphere for the public 

health officers to help each other at sub-district health promoting hospitals; 

2) creating a teamwork system or development 

team in the organization for public health officers at sub-district health promoting 

hospitals to collaborate and have mutual responsibility, and to coordinate with each 

other; 
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1.5 using organizational citizenship behavior as one of the 

factors in assessing their job, increasing their salary, and promoting them to motivate 

the officers to devote themselves in performing their job productively and efficiently 

at sub- district health promoting hospitals; and 

1.6 supporting potential general development policies including 

sub-district health promoting hospital directors and public health officers at every 

level to develop their leadership ability continuously. 

 

2. Academic Recommendations: The Provincial Public Health Office should: 

2.1 Disseminate the knowledge of substitute leadership and 

organizational citizenship behavior to the internal and external units to exchange 

knowledge among units to motivate or encourage them to have substitute leadership and 

organizational citizenship behavior by developing centralized academic development 

support from the Provincial Public Health Office. 

2.2 Provide support to public health officers at sub-district 

health promoting hospitals by having training and exchanging the knowledge that they 

learned from units or from private or public organizations regarding organizational 

citizenship behavior and apply it in concrete and appropriate ways in the sub-district 

health promoting hospitals. 

2.3 Create a self-development manual to help them develop the 

leadership ability of public health officers at all levels and help them have a clearer 

understanding of leadership development.  

2.4 Conduct brainstorming activities and find guest speakers to 

train and develop the potential and personality of public health officers at every level to 

develop their leadership ability. 

 

3. Operation Recommendations: The Provincial Public Health Office 

should: 

3.1 Arrange commemorative announcements for the public 

health officers or sub-district health promoting hospitals who have demonstrated 

outstanding behavior in the organization to gain morale in their work. This will also 
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help public health officers or people in general to see the importance and practice until 

it becomes a culture of the organization. 

3.2 Assign the one who is responsible for recruiting public 

health officers with organizational citizenship behavior to be outstanding members of 

the organization, have good job result, goodness, and devote themselve to the sub-

district health promoting hospitals. Announce it to the public health units in general 

and the society to give them pride and willingness to work. 

3.3 Train public health officers at every level in sub-district 

health promoting hospitals to realize the body of knowledge that leads to self-

development and other changes by learning in different patterns such as: learning from 

the job, learning from others, learning from mistakes. Open up opportunities to focus 

on job training that matches the ability through policies that encourage having mentors 

and being a role model for others. 

 

 

Recommendations for Next Research 

1. In the next research, a qualitative research should be conducted by 

interviewing and observing the behavior of the ones who will be interviewed to get more 

in depth information and provide a different perspective. 

2. There should be a study of substitutes for leadership and organization 

citizenship behavior of public health officers in comparison to sub-district health 

promoting hospital directors, professional nurses/practitioner nurses, and public health 

academic experts. 

3. In collecting data from the mail, there should be coordinators at the district 

level to be the units to direct the first step of the process to compare the response trend. 

4. For the result of the study to be a general reference, there should be a study 

in this topic comparing network health promoting hospitals and regional hospitals that are 

different in economic and social status. 

5. There should be a study of other factors that can explain organizational 

citizenship behavior of public health officers at sub-district health promoting hospitals 

such as: transformational leadership behavior, trust in leaders, role ambiguity, role 

conflict, role practice, satisfaction, organization commitment and task accomplishment. 
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This research revealed that substitute of leadership and organization characteristics can 

explain very little of the variance of organizational citizenship behavior of public health 

officers, which is only 11.90%. 

6. There should be more analysis in the association between substitutes for 

leadership and organizational citizenship behavior of public health officers. 
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6 นาขา นาขา ทาบอ หนองคาย 
7 บานถอน บานถอน ทาบอ หนองคาย 
8 โพนสา โพนสา ทาบอ หนองคาย 
9 น้ําโมง น้ําโมง ทาบอ หนองคาย 
10 หนองนาง หนองนาง ทาบอ หนองคาย 
11 สระใคร สระใคร สระใคร หนองคาย 
12 คอกชาง คอกชาง สระใคร หนองคาย 
13 ฝาง บานฝาง สระใคร หนองคาย 
14 รัตนวาป รัตนวาป รัตนวาป หนองคาย 
15 นาทับไฮ นาทับไฮ รัตนวาป หนองคาย 
16 โพนแพง โพนแพง รัตนวาป หนองคาย 
17 บานตอน บานตอน รัตนวาป หนองคาย 
18 พระบาทนาสิงห พระบาทนาสิงห รัตนวาป หนองคาย 
19 บานนายาง พระบาทนาสิงห รัตนวาป หนองคาย 
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20 เฉลิมพระเกยีรติเฝาไร เฝาไร เฝาไร หนองคาย 
21 วังหลวง วังหลวง เฝาไร หนองคาย 
22 สมศักดิ์พัฒนา ผาขาว ผาขาว เลย 
23 พวยเดง ทาชางคลอง ผาขาว เลย 
24 นาตาด ทาชางคลอง ผาขาว เลย 
25 โนนปาซาง โนนปาซาง ผาขาว เลย 
26 หวยยาง โนนปาซาง ผาขาว เลย 
27 เพิ่มสุข เพิ่มสุข ผาขาว เลย 
28 บานยาง ทาล่ี ทาล่ี เลย 
29 ปากคาน หนองผือ ทาล่ี เลย 
30 เม่ียง หนองผือ ทาล่ี เลย 
31 อาฮี อาฮี ทาล่ี เลย 
32 นากระเซ็ง อาฮี ทาล่ี เลย 
33 น้ําแคม ทาล่ี ทาล่ี เลย 
34 โคกใหญ โคกใหญ ทาล่ี เลย 
35 หนองบง น้ําทูน ทาล่ี เลย 
36 แกงมวง น้ําทูน ทาล่ี เลย 
37 ปวนพ ุ ปวนพ ุ หนองหนิ เลย 
38 หนองหมากแกว ปวนพ ุ หนองหนิ เลย 
39 เฉลิมพระเกียรติหนองหิน หนองหนิ หนองหนิ เลย 
40 หลักรอยหกสิบ หนองหนิ หนองหนิ เลย 
41 นอยสามัคคี ตาดขา หนองหนิ เลย 
42 โนนสมบูรณ ปากชม ปากชม เลย 
43 หวยพิชัย หวยพิชัย ปากชม เลย 
44 เชียงกลม เชียงกลม ปากชม เลย 
45 คอนสา เชียงกลม ปากชม เลย 
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46 หวยตาด นาดอกคํา นาดวง เลย 
47 นาดอก นาดอกคํา นาดวง เลย 
48 หวยปลาดุก นาดอกคํา นาดวง เลย 
49 ทาสะอาด ทาสะอาด นาดวง เลย 
50 ทาสวรรค ทาสวรรค นาดวง เลย 
51 โนนสมบูรณ หวยสามพาด ประจักษศิลปาคม อุดรธานี 
52 โพนทอง อุมจาน ประจักษศิลปาคม อุดรธานี 
53 สะอาดนามูล หวยสามพาด ประจักษศิลปาคม อุดรธานี 
54 เฉลิมพระเกียรตินามวง นามวง ประจักษศิลปาคม อุดรธานี 
55 บานขาว บานขาว เมือง อุดรธานี 
56 โนนตูม นาขา เมือง อุดรธานี 
57 นากวาง นากวาง เมือง อุดรธานี 
58 กุดสระ กุดสระ เมือง อุดรธานี 
59 นาขา นาขา เมือง อุดรธานี 
60 หนองขอนกวาง หนองขอนกวาง เมือง อุดรธานี 
61 หนองนาคํา หนองนาคํา เมือง อุดรธานี 
62 สามพราว สามพราว เมือง อุดรธานี 
63 หนองใส หนองนาคํา เมือง อุดรธานี 
64 โนนสูง โนนสูง เมือง อุดรธานี 
65 หนองหม่ืนทาว โนนสูง เมือง อุดรธานี 
66 แมนนท หนองไผ เมือง อุดรธานี 
67 หนองตะไก หนองไผ เมือง อุดรธานี 
68 หนองไฮ หนองไฮ เมือง อุดรธานี 
69 โคกสะอาด โคกสะอาด เมือง อุดรธานี 
70 นิคมสงเคราะห หนองไผ เมือง อุดรธานี 
71 นาด ี นาด ี เมือง อุดรธานี 
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72 โสกนํ้าขาว หนองไฮ เมือง อุดรธานี 
73 เชียงยนื เชียงยนื เมือง อุดรธานี 
74 หมูมน หมูมน เมือง อุดรธานี 
75 บานเล่ือม บานเล่ือม เมือง อุดรธานี 
76 จําปา เชียงยนื เมือง อุดรธานี 
77 เชียงพณิ เชียงพณิ เมือง อุดรธานี 
78 หนองบัว หมากแขง เมือง อุดรธานี 
79 บานตาด บานตาด เมือง อุดรธานี 
80 นิคมทหารผานศึก บานตาด เมือง อุดรธานี 
81 กล้ิงคํา บานจั่น เมือง อุดรธานี 
82 บานจั่น บานจั่น เมือง อุดรธานี 
83 บานแดง บานแดง พิบูลยรักษ อุดรธานี 
84 นาทราย นาทราย พิบูลยรักษ อุดรธานี 
85 ดอนกลอย ดอนกลอย พิบูลยรักษ อุดรธานี 
86 ถอนนาเพลิน นาทราย พิบูลยรักษ อุดรธานี 
87 บานโนนมวง จําป ศรีธาตุ อุดรธานี 
88 บานทาไฮ จําป ศรีธาตุ อุดรธานี 
89 บานศรีสงาเมือง ศรีธาตุ ศรีธาตุ อุดรธานี 
90 บานคําคอ หัวนาคํา ศรีธาตุ อุดรธานี 
91 บานหัวนาคํา หัวนาคํา ศรีธาตุ อุดรธานี 
92 บานโปรง บานโปรง ศรีธาตุ อุดรธานี 
93 บานหวยผ้ึง บานโปรง ศรีธาตุ อุดรธานี 
94 ตาดทอง ตาดทอง ศรีธาตุ อุดรธานี 
95 บานนายุง นายูง ศรีธาตุ อุดรธานี 
96 บานหนองนกเขียน หนองนกเขียน ศรีธาตุ อุดรธานี 
97 บานนาเรียง ตาดทอง ศรีธาตุ อุดรธานี 
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98 บานคําเมย หนองนาคํา ศรีธาตุ อุดรธานี 
99 ศรีสวางวัฒนา สีออ กุมภวาป อุดรธานี 
100 ทาล่ี ทาล่ี กุมภวาป อุดรธานี 
101 เหลาหมากจันทร ทาล่ี กุมภวาป อุดรธานี 
102 บานทองอินทร เสอเพลอ กุมภวาป อุดรธานี 
103 พันดอน พันดอน กุมภวาป อุดรธานี 
104 ตูมใต ตูมใต กุมภวาป อุดรธานี 
105 บุงหมากลาน ปะโค กุมภวาป อุดรธานี 
106 ผาสุก ผาสุก กุมภวาป อุดรธานี 
107 หนองหวา หนองหวา กุมภวาป อุดรธานี 
108 บานเวยีงคํา เวียงคํา กุมภวาป อุดรธานี 
109 สงเปลือย เสอเพลอ กุมภวาป อุดรธานี 
110 เชียงแหว เชียงแหว กุมภวาป อุดรธานี 
111 หินฮาว เวียงคํา กุมภวาป อุดรธานี 
112 แชแล แชแล กุมภวาป อุดรธานี 
113 ปะโค ปะโค กุมภวาป อุดรธานี 
114 หวยเกิ้ง หวยเกิ้ง กุมภวาป อุดรธานี 
115 บานผือ พันดอน กุมภวาป อุดรธานี 
116 นาเหลา นาเหลา นาวัง หนองบัวลําภ ู
117 บานวังมวง เทพคีรี นาวัง หนองบัวลําภ ู
118 บานนาแก นาเหลา นาวัง หนองบัวลําภ ู
119 บานผาเวียง นาแก นาวัง หนองบัวลําภ ู
120 โนนภูทอง วังทอง นาวัง หนองบัวลําภ ู
121 นาเจริญ วังทอง นาวัง หนองบัวลําภ ู
122 วังปลาปอม วังปลาปอม นาวัง หนองบัวลําภ ู
123 โคกมวง โคกมวง โนนสัง หนองบัวลําภ ู
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124 บานคอ บานคอ โนนสัง หนองบัวลําภ ู
125 ปางกู ปางกู โนนสัง หนองบัวลําภ ู
126 ทาลาด หนองเรือ โนนสัง หนองบัวลําภ ู
127 นิคมพัฒนา นิคมพัฒนา โนนสัง หนองบัวลําภ ู
128 กาวหนา กุดดู โนนสัง หนองบัวลําภ ู
129 หนองตานา โคกใหญ โนนสัง หนองบัวลําภ ู
130 หวยมะหร่ี โนนเมือง โนนสัง หนองบัวลําภ ู
131 หนองเรือ หนองเรือ โนนสัง หนองบัวลําภ ู
132 โสกกานเหลือง บานถ่ิน โนนสัง หนองบัวลําภ ู
133 หนองแวง กุดดู โนนสัง หนองบัวลําภ ู
134 หนองทุม บานคอ โนนสัง หนองบัวลําภ ู
135 ดงบาก นิคมพัฒนา โนนสัง หนองบัวลําภ ู
136 บานถ่ิน บานถ่ิน โนนสัง หนองบัวลําภ ู
136 โนนทัน โนนทัน เมือง หนองบัวลําภ ู
138 โนนคูณ บานขาม เมือง หนองบัวลําภ ู
139 หวยลึก โพธ์ิชัย เมือง หนองบัวลําภ ู
140 หัวนา หัวนา เมือง หนองบัวลําภ ู
141 ปาไมงาม ปาไมงาม เมือง หนองบัวลําภ ู
142 ดอนหญานาง ดอนหญานาง พรเจริญ บึงกาฬ 
143 ศรีสําราญ ศรีสําราญ พรเจริญ บึงกาฬ 
144 หนองหวัชาง หนองหวัชาง พรเจริญ บึงกาฬ 
145 ศรีชมพู ศรีชมพู พรเจริญ บึงกาฬ 
146 ปาแฝก ปาแฝก พรเจริญ บึงกาฬ 
147 วังชมพ ู วังชมพ ู พรเจริญ บึงกาฬ 
148 บุงคลา บุงคลา บุงคลา บึงกาฬ 
149 โคกกวาง โคกกวาง บุงคลา บึงกาฬ 
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 ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 10 (ตอ) 

ลําดับ 
ชื่อโรงพยาบาลสงเสริม

สภาพตําบล 
ตําบล อําเภอ จังหวัด 

150 หนองเดิน่ หนองเดิน่ บุงคลา บึงกาฬ 
151 โนนสมบูรณ โนนสมบูรณ เมือง บึงกาฬ 
152 หอคํา หอคํา เมือง บึงกาฬ 
153 ดอนปอ โนนสวาง เมือง บึงกาฬ 
154 หนองเลิง หนองเลิง เมือง บึงกาฬ 
155 วิศิษฐ วิศิษฐ เมือง บึงกาฬ 
156 นาสวรรค นาสวรรค เมือง บึงกาฬ 
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ภาคผนวก จ 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนปรับ 
 
 

ตารางภาคผนวกท่ี 2 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามกอนปรับ  
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา (Cronbach’s Alpha = 0.685) 
1 4.27 0.640 173.27 118.961 .350 0.673 
2 3.87 0.776 173.67 121.471 0.128 0.682 
3 3.73 1.015 173.80 123.545 -0.014 0.691 
4 3.90 0.662 173.63 122.930 0.061 0.685 
5 2.77 1.135 174.77 109.909 0.549 0.653 
6 3.07 1.202 174.47 111.154 0.460 0.659 
7 2.60 1.003 174.93 122.340 0.041 0.688 
8 2.43 0.971 175.10 117.748 0.264 0.674 
9 2.57 1.006 174.97 123.964 -0.032 0.692 
10 3.07 0.691 174.47 127.154 -0.216 0.696 
11 3.10 1.185 174.43 118.737 0.159 0.681 
12 1.83 0.699 175.70 116.562 0.478 0.667 
13 3.37 0.809 174.17 116.695 0.395 0.669 
14 2.23 0.774 175.30 123.045 0.036 0.686 
15 3.60 0.675 173.93 119.444 0.296 0.675 
16 3.90 0.662 173.63 119.275 0.314 0.675 
17 3.63 0.890 173.90 122.645 0.042 0.687 
18 3.93 0.828 173.60 118.869 0.261 0.675 
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ตารางภาคผนวกท่ี 2 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามกอนปรับ (ตอ) 
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา (Cronbach’s Alpha = 0.685) 
19 2.00 0.525 175.53 122.947 0.089 0.683 
20 2.50 1.042 175.03 124.171 -0.043 0.693 
21 2.70 0.915 174.83 122.557 0.043 0.687 
22 3.73 0.583 173.80 119.131 0.376 0.673 
23 3.73 0.828 173.80 121.545 0.111 0.683 
24 3.83 0.834 173.70 115.803 0.432 0.666 
25 3.93 0.521 173.60 121.559 0.211 0.680 
26 3.90 0.885 173.63 122.516 0.049 0.687 
27 4.03 0.850 173.50 122.603 0.049 0.686 
28 3.77 0.728 173.77 122.116 0.100 0.683 
29 3.97 0.615 173.57 123.978 -0.007 0.687 
30 4.13 0.730 173.40 121.628 0.130 0.682 
31 4.00 0.525 173.53 122.878 0.095 0.683 
32 2.47 0.730 175.07 129.857 -0.368 0.703 
33 2.60 0.932 174.93 128.685 -0.250 0.703 
34 2.90 0.923 174.63 120.585 0.139 0.682 
35 3.80 0.664 173.73 119.720 0.282 0.676 
36 3.23 0.817 174.30 116.976 0.374 0.670 
37 3.90 0.662 173.63 119.551 0.295 0.675 
38 3.23 1.104 174.30 121.734 0.053 0.688 

แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา (Cronbach’s Alpha = 0.685) 
39 3.53 0.819 174.00 122.069 0.084 0.684 
40 2.97 0.850 174.57 122.875 0.035 0.687 
41 3.13 0.860 174.40 122.869 0.034 0.687 
42 2.87 0.937 174.67 116.368 0.347 0.670 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 177 

ตารางภาคผนวกท่ี 2 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามกอนปรับ (ตอ) 
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
43 2.97 0.964 174.57 116.323 0.337 0.670 
44 3.17 0.950 174.37 119.826 0.170 0.680 
45 3.67 0.922 173.87 117.085 0.317 0.672 
46 3.17 1.053 174.37 123.275 -0.005 0.691 
47 3.67 1.061 173.87 117.844 0.229 0.676 
48 3.67 1.061 173.87 116.878 0.272 0.673 
49 3.33 1.093 174.20 111.200 0.514 0.656 
50 2.73 0.785 174.80 126.303 -0.151 0.695 
51 3.23 0.971 174.30 118.148 0.245 0.676 
52 3.80 0.610 173.73 120.961 0.218 0.679 
53 2.20 0.887 175.33 122.782 0.035 0.687 
54 3.20 1.095 174.33 112.368 0.460 0.660 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0.783) 
1 6.03 1.159 129.10 107.472 -0.018 0.795 
2 5.97 0.928 129.17 105.799 0.091 0.787 
3 5.97 0.850 129.17 103.523 0.240 0.780 
4 6.30 0.596 128.83 103.247 0.396 0.775 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0.783) 
5 6.33 0.606 128.80 102.717 0.432 0.774 
6 5.33 1.061 129.80 101.200 0.284 0.778 
7 5.50 1.280 129.63 96.654 0.401 0.771 
8 6.10 0.759 129.03 97.551 0.685 0.762 
9 5.23 1.006 129.90 97.472 0.499 0.766 
10 6.50 1.196 128.63 104.585 0.097 0.789 
11 5.10 1.094 130.03 94.378 0.603 0.759 
12 4.10 1.807 131.03 90.171 0.436 0.770 
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ตารางภาคผนวกท่ี 2 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามกอนปรับ (ตอ) 
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
13 5.37 1.066 129.77 95.702 0.554 0.762 
14 3.77 1.357 131.37 105.620 0.034 0.796 
15 2.77 1.654 132.37 113.757 -0.230 0.822 
16 6.23 0.679 128.90 99.541 0.620 0.766 
17 5.77 1.223 129.37 90.861 0.688 0.751 
18 6.30 0.794 128.83 99.523 0.520 0.768 
19 6.30 1.119 128.83 98.006 0.413 0.770 
20 6.30 0.535 128.83 101.454 0.618 0.770 
21 5.90 0.923 129.23 100.806 0.364 0.774 
22 6.37 0.669 128.77 99.633 0.623 0.766 
23 5.67 1.322 129.47 98.947 0.293 0.778 
24 5.93 0.521 129.20 103.131 0.472 0.774 
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ตารางภาคผนวกท่ี 3 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา แบงตาม 
 คุณลักษณะกอนปรับ 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Cronbach’s Alpha = 0.283) 
1 4.27 0.640 32.93 13.306 0.111 0.262 
2 3.87 0.776 33.33 12.920 0.128 0.253 
3 3.73 1.015 33.47 13.706 -0.067 0.336 
4 3.90 0.662 33.30 13.114 0.142 0.252 
5 2.77 1.135 34.43 9.771 0.447 0.058 
6 3.07 1.202 34.13 10.671 0.270 0.162 
7 2.60 1.003 34.60 12.869 0.050 0.285 
8 2.43 0.971 34.77 12.185 0.163 0.233 
9 2.57 1.006 34.63 13.689 -0.063 0.334 
10 3.07 0.691 34.13 15.292 -0.284 0.376 
11 3.10 1.185 34.10 13.334 -0.058 0.346 
12 1.83 0.699 35.37 12.033 0.353 0.181 

คุณลักษณะภารกิจ (Cronbach’s Alpha = 0.464) 
13 3.37 0.809 35.80 9.476 0.321 0.300 
14 2.23 0.774 36.93 11.444 -0.060 0.432 
15 3.60 0.675 35.57 9.564 0.410 0.285 
16 3.90 0.662 35.27 9.444 0.454 0.272 
17 3.63 0.890 35.53 10.878 0.010 0.417 
18 3.93 0.828 35.23 10.185 0.163 0.359 
19 2.00 0.525 37.17 11.592 -0.039 0.410 

คุณลักษณะภารกิจ (Cronbach’s Alpha = 0.464) 
20 2.50 1.042 36.67 12.6444 -0.270 0.538 
21 2.70 0.915 36.47 9.085 0.327 0.288 
22 3.73 0.583 35.43 9.840 0.423 0.295 
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ตารางภาคผนวกท่ี 3 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา แบงตาม 
 คุณลักษณะกอนปรับ (ตอ) 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
23 3.73 0.828 35.43 11.222 -0.032 0.428 
24 3.83 0.834 35.33 9.471 0.305 0.305 

คุณลักษณะขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0.457) 
25 3.93 0.521 97.23 39.978 0.057 0.455 
26 3.90 0.885 97.27 40.064 -0.020 0.469 
27 4.03 0.850 97.13 40.671 -0.071 0.476 
28 3.77 0.728 97.40 38.800 0.143 0.444 
29 3.97 0.615 97.20 40.510 -0.033 0.465 
30 4.13 0.730 97.03 39.344 0.082 0.453 
31 4.00 0.525 97.17 39.730 0.094 0.452 
32 2.47 0.730 98.70 44.355 -0.438 0.518 
33 2.60 0.932 98.57 43.633 -0.315 0.518 
34 2.90 0.923 98.27 38.202 0.138 0.444 
35 3.80 0.664 97.37 38.240 0.237 0.433 
36 3.23 0.817 97.93 37.099 0.287 0.421 
37 3.90 0.662 97.27 38.271 0.234 0.434 
38 3.23 1.104 97.93 38.133 0.093 0.453 

คุณลักษณะขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0.457) 
39 3.53 0.819 97.63 39.689 0.026 0.461 
40 2.97 0.850 98.20 39.131 0.073 0.454 
41 3.13 0.860 98.03 40.447 -0.051 0.474 
42 2.87 0.937 98.30 35.872 0.345 0.406 
43 2.97 0.964 98.20 37.683 0.170 0.438 
44 3.17 0.950 98.00 38.483 0.105 0.449 
45 3.67 0.922 97.50 36.190 0.323 0.411 
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ตารางภาคผนวกท่ี 3 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา แบงตาม 
 คุณลักษณะกอนปรับ (ตอ) 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
46 3.17 1.053 98.00 39.172 0.026 0.465 
47 3.67 1.061 97.50 36.466 0.237 0.423 
48 3.67 1.061 97.50 35.707 0.299 0.410 
49 3.33 1.093 97.83 34.351 0.396 0.388 
50 3.73 0.785 98.43 41.771 -0.174 0.488 
51 3.23 0.971 97.93 36.064 0.310 0.411 
52 2.80 0.610 97.37 38.516 0.229 0.436 
53 2.20 0.887 98.97 39.826 0.001 0.466 
54 3.20 1.095 97.97 33.826 0.439 0.378 
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ตารางภาคผนวกท่ี 4 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ แบงตามรายดานของพฤติกรรมกอนปรับ 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (Cronbach’s Alpha = 0.739) 
1 6.03 1.159 24.57 5.082 0.481 0.728 
2 5.97 0.928 24.63 5.551 0.578 0.663 
3 5.97 0.850 24.63 5.620 0.644 0.639 
4 6.30 0.596 24.30 6.838 0.560 0.691 
5 6.33 0.606 24.27 7.375 0.363 0.740 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Cronbach’s Alpha = 0.464) 
6 5.33 1.061 23.33 6.368 0.318 0.358 
7 5.50 1.280 23.17 5.316 0.380 0.293 
8 6.10 0.759 22.57 6.461 0.560 0.259 
9 5.23 1.006 23.43 5.978 0.448 0.269 
10 6.50 1.196 22.17 9.247 -0.204 0.706 

พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Cronbach’s Alpha = 0.373) 
11 5.10 1.094 16.00 12.000 0.173 0.336 
12 4.10 1.807 17.00 8.138 0.301 0.201 
13 5.37 1.066 15.73 10.823 0.363 0.220 
14 3.77 1.357 17.33 9.333 0.402 0.143 
15 2.77 1.654 18.33 13.402 -0.135 0.593 

พฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน (Cronbach’s Alpha = 0.728) 
16 6.23 0.679 24.67 8.575 0.561 0.764 
17 5.77 1.223 25.13 5.361 0.779 0.679 
18 6.30 0.794 24.60 8.179 0.540 0.764 
19 6.30 1.119 24.60 6.593 0.595 0.752 
20 6.30 0.535 24.60 9.214 0.544 0.778 
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ตารางภาคผนวกท่ี 4 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ แบงตามรายดานของพฤติกรรมกอนปรับ (ตอ) 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Cronbach’s Alpha = 0.611) 
21 5.90 0.923 17.97 3.413 0.544 0.416 
22 6.37 0.669 17.50 4.259 0.512 0.489 
23 5.67 1.322 18.20 2.855 0.340 0.675 
24 5.93 0.521 17.93 5.030 0.350 0.592 

หมายเหตุ: แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman, 
& Fetter (1990) (6) และแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถาม
ของ Kerr & Jermier (1978) (8) จากการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอบถามการทดแทน
ความเปนผูนํา ไดคาความเช่ือม่ัน 0.685 เนื่องจากผูวิจัยนําแบบสอบถามจากตางประเทศ
มาแปล และไมสามารถตัดทอนหรือลดขอถามได จึงใชเปนเคร่ืองมือวิจัยในคร้ังนี้ 
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ภาคผนวก ฉ 

การปรับแกขอถามท่ีมีคา Corrected Item-Total Correlation ตํ่า 
 
 

การทดแทนความเปนผูนํา จาํนวน 33 ขอ 
ขอ 1 จากความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน หรือการไดรับการอบรมทําใหทานมีความ 

สามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง 
ปรับแกเปน จากความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน หรือการไดรับการอบรม ทาน
สามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง 

ขอ 2 จากความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน หรือการไดรับการอบรมทําใหทาน
ปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นอยางไมคาดคิดไดดวยตนเอง 
ปรับแกเปน จากความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน หรือการไดรับการอบรมทําให
ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางไมคาดคิดมากอนไดดวยตนเอง 

ขอ 3 เพราะทานขาดประสบการณและการฝกอบรม ทานจึงจําเปนตองพึ่งพาขอมูล และคําแนะนําท่ี
จําเปนจากหัวหนางาน 
ปรับแกเปน ทานจําเปนตองพึ่งพาขอมูลและคําแนะนําท่ีจําเปนจากหัวหนางาน เพราะทานขาด
ประสบการณและการฝกอบรม 

ขอ 4 ทานเชื่อม่ันในเพื่อนรวมงานท่ีทํางานเดียวกับทานในการใหขอมูลยอนกลับวาทานปฏิบัติงาน
ไดดีเพียงใด? 
ปรับแกเปน ทานเช่ือม่ันเพื่อนรวมงานท่ีใหขอมูลยอนกลับวาทานปฏิบัติงานไดดีเพียงใด? 

ขอ 6 ความพึงพอใจในงานของทาน มาจากบุคคลที่อยูในสายงานเดียวกัน ไมใชบุคคลอื่นท่ีไมได
ปฏิบัติงานอยูในองคการเดียวกับทาน 
ปรับแกเปน ทานพึงพอใจในงานเพราะบุคคลอ่ืนท่ีอยูในสายงานเดียวกัน ซ่ึงไมใชเพื่อนรวมงาน
ภายในหนวยงานเดียวกันกับทาน 

ขอ 7 ทานไมกระตือรือรนกับรางวัลท่ีองคกรเสนอใหทานหรือโอกาสท่ีทานจะไดรับ 
ปรับแกเปน ทานไมรูสึกกระตือรือรนกับรางวัลหรือโอกาสท่ีหนวยงานมอบให 

ขอ 8 หนวยงานท่ีทานอยูเสนอเงินเดือนดึงดูดใจบุคลากรท่ีมีคุณคา 
ปรับแกเปน หนวยงานของทานเสนอเงินเดือนเพื่อจูงใจบุคลากรท่ีมีคุณคา 
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ขอ 9 ส่ิงท่ีทานคนหาและมีคุณคาในชีวิตของทาน ไมสามารถหาไดจากงานหรือจากหนวยงานท่ีทํา 
ปรับแกเปน ส่ิงท่ีทานใหคุณคาและคนหาในชีวิตไมสามารถหาไดจากงานท่ีทําหรือหนวยงาน
ของทาน 

ขอ 10 ทานชอบมากเวลาท่ีผูรับผิดชอบกลุมบอกทานวาตองทําอะไรบาง? 
ปรับแกเปน ทานชอบท่ีหัวหนาบอกทานวาตองทําอะไร 

ขอ 11 เวลาท่ีทานมีปญหา ทานชอบคิดหาวิธีแกไขดวยตนเองโดยไมพึ่งคนอ่ืน 
ปรับแกเปน ทานชอบคิดหาวิธีแกปญหาดวยตัวของทาน โดยไมพึ่งผูอ่ืน 

ขอ 13 หลังจากทานทํางานเสร็จ ทานสามารถบอกไดทันทีวา ไดถูกตอง ผลงานท่ีทานทําถูกตองหรือไม 
ปรับแกเปน หลังจากทานทํางานเสร็จ ผลงานท่ีออกมาทานสามารถบอกไดทันทีวาทานทํา
ถูกตองหรือทําผิด 

ขอ 14 งานท่ีทานทํา ทานสามารถทําผิดพลาดหรือบกพรองไดงายโดยไมมีใครทราบวาทานเปนคนทํา 
ปรับแกเปน ทานทํางานผิดพลาดและบกพรองงายโดยไมมีใครทราบวาทานเปนคนทํางานช้ินนั้น 

ขอ 15 จากธรรมชาติภารกิจท่ีทานปฏิบัติ ทานสามารถระบุความสําเร็จตามความคาดหวังไดงาย เม่ือ
ทานทํางานตามความคาดหวังเสร็จ 
ปรับแกเปน ธรรมชาติของงานท่ีทํา ทําใหทานสามารถระบุความสําเร็จตามความคาดหวังได
งาย เม่ือทานทํางานเสร็จ 

ขอ 16 จากธรรมชาติภารกิจท่ีทานปฏิบัติ ทานมีขอสงสัยวาวิธีใดดีท่ีสุดท่ีจะทําใหงานเสร็จสมบูรณ 
ปรับแกเปน ธรรมชาติของงานท่ีทานทํา ทานสงสัยวาจะมีวิธีใดดีท่ีสุดท่ีทําใหงานเสร็จสมบูรณ 

ขอ 17 จากธรรมชาติงานท่ีทานทํา บอยครั้งทานถูกขอรองใหทํางานท่ีไมใชภารกิจประจําของทาน 
ปรับแกเปน บอยคร้ังท่ีทานตองทํางานท่ีไมใชภารกจิของทาน 

ขอ 18 การเร่ิมตนการทํางานในแตละวัน ทานสามารถคาดการณไดถูกตองวาวันนั้นทานตองทํา
อะไรบาง 
ปรับแกเปน การเร่ิมตนทํางานในแตละวันทานเดาไดเลยวาวันนั้นทานตองทําอะไร 

ขอ 20 งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานท่ีงาย คนสวนใหญสามารถทําไดเม่ือไดรับความรูและลงมือ
ปฏิบัติเพียงเล็กนอย 
ปรับแกเปน ทานรับผิดชอบงานท่ีงาย ซ่ึงคนสวนใหญสามารถทําไดเม่ือผานการฝกและลงมือ
ปฏิบัติเพียงเล็กนอย 

ขอ 21 งานของทานยากท่ีจะมีใครมาหาวิธีการแกไขปญหาท่ีถูกตองไดจริงๆ 
ปรับแกเปน งานของทานเปนงานยาก หาผูมีความรู ความสามารถแกไขปญหาใหถูกตองไดยาก 
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ขอ 23 เปนการยากท่ีวาดฝนวาทุกคนจะสนุกสนานกับภารกิจท่ีทานทํา 
ปรับแกเปน เปนการยากท่ีหวังวาทุกคนจะสนุกสนานกับงานท่ีทานทํา 

ขอ 26 หนาท่ีความรับผิดชอบของทานระบุไวเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 
ปรับแกเปน หนาท่ีความรับผิดชอบของทานระบุเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 

ขอ 28 ตารางการทํางาน แผนงานและงานท่ีตองทําเฉพาะอยางระบุไวเปนลายลักษณอักษร สามารถ
นํามาใชเปนแนวทางการทํางานของทานได 
ปรับแกเปน มีการกําหนดตารางการทํางาน แผนงาน โครงการและงานท่ีตองทําเฉพาะในความ
รับผิดชอบ ซ่ึงทานนํามาใชเปนแนวทางปฏิบัติงานได 

ขอ 30 กฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติงานชวยใหเกิดความเขาใจในการทํางานโดยตรง 
ปรับแกเปน กฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติงานชวยใหทานเขาใจการทํางาน 

ขอ 31 เอกสารงบประมาณ ตารางการปฏิบัติงานและแผนงานตาง ๆ ท่ีเขียนเปนลายลักษณอักษร ทาน
สามารถนํามาใชประโยชนเปนสวนหนึ่งในงานของทาน 
ปรับแกเปน ทานนําเอกสารงบประมาณ ตารางการปฏิบัติงานและแผนงานตาง ๆ ท่ีเขียนเปน
ลายลักษณอักษรมาใชเปนสวนหนึ่งของงานท่ีทานทํา 

ขอ 32 เปาหมาย และวัตถุประสงคของหนวยงานท่ีระบุไวเปนลายลักษณอักษรขัดแยงกัน และขาด
ความตอเนื่อง 
ปรับแกเปน มีการระบุเปาหมาย และวัตถุประสงคของหนวยงาน ซ่ึงมีความขัดแยงและขาดความ 
ตอเนื่อง 

ขอ 34 หนวยงานของทานมีระเบียบปฏิบัติท่ีเสมือนคัมภีรท่ีทุกคนยึดถือและลวงละเมิดมิได 
ปรับแกเปน หนวยงานของทาน มีระเบียบปฏิบัติท่ีเสมือนคัมภีรท่ีทุกคนยึดถือและไมเคยลวง
ละเมิด 

ขอ 35 ทุกคนในหนวยงานนี้เห็นวา คูมือระเบียบปฏิบัติและนโยบายเปนแนวทางการปฏิบัติงาน
ท่ัวไปยืดหยุนและผอนปรนได 
ปรับแกเปน ทุกคนในหนวยงานเห็นวาคูมือระเบียบปฏิบัติและนโยบายเปนแนวทางการปฏิบัติ 
งานท่ัวไป 

ขอ 36 ในหนวยงานของทาน นโยบายท่ีกําหนดเหมาะสมกับสถานการณทุกคร้ัง ซ่ึงทุกคนในหนวยงาน
ปฏิบัติตามนโยบายดังกลาวอยางเครงครัด 

ปรับแกเปน ในหนวยงานของทานมีนโยบายท่ีเหมาะสมกับสถานการณ และทุกคนในหนวยงาน
ตองทําตามนโยบายดังกลาวอยางเครงครัด 
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ขอ 39 ทานไดขอมูลขาวสารและแนวทางการทํางานท่ีเปนประโยชนจากเพื่อนรวมงานท่ีทํางาน
ภายนอกหนวยงานหรือนอกฝาย 
ปรับแกเปน ทานรับขอมูลขาวสารและแนวทางการทํางานท่ีเปนประโยชนจากเพื่อนรวมงานท่ี
ทํางานภายนอกหนวยงานหรือนอกฝาย 

ขอ 44 ความพอใจงานของทาน ข้ึนอยูกับสมาชิกในกลุมทํางานของทานมากกวาหัวหนางานของ
ทานเอง 
ปรับแกเปน ความพอใจงานของทาน ข้ึนอยูกับสมาชิกในกลุมทํางานของทานมากกวาหัวหนางาน 

ขอ 45 งานท่ีทานทําเกี่ยวของกับแหลงงบประมาณ จําเปนตองข้ึนอยูกับหัวหนาสายตรงของทาน 
ปรับแกเปน แหลงงบประมาณท่ีจําเปนในงานท่ีทานทําข้ึนอยูกับหัวหนาสายตรงของทาน 

ขอ 46 งานท่ีทานทําเกี่ยวกับแหลงทรัพยากรที่ไมเกี่ยวกับการเงิน (เชน ท่ีเก็บแฟมและเครื่องมือ 
ฯลฯ) ข้ึนตรงอยูกับหัวหนาสายตรงของทาน 
ปรับแกเปน งานท่ีทานทํา ทําใหทานตองข้ึนตรงกับหัวหนาแมไมเกี่ยวกับเร่ืองเงิน 

ขอ 52 ธรรมชาติงานท่ีทานทํา หัวหนางานติดตามกํากับงานท่ีทานกําลังทําบางเปนคร้ังคราว 
ปรับแกเปน งานท่ีทานทําไดรับการติดตามกํากับจากหัวหนาหนวยงานบางเปนคร้ัง คราว 

ขอ 53 ในการปฏิบัติงานของทาน หัวหนาทานไมไดเขามามีสวนเกี่ยวของกับภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดใน
การปฏิบัติงาน  

ปรับแกเปน หัวหนาไมไดมีสวนเกี่ยวของกับภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดในการปฏิบัติงาน ของทาน 
   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จํานวน 2 ขอ 
ขอ 1 ทานชวยทํางานแทนเพื่อนรวมงานท่ีไมมาปฏิบัติราชการ 

ปรับแกเปน ทานชวยทํางานแทนเพื่อนรวมงานท่ีไมมาปฏิบัติงาน 
ขอ 6 ทานต้ังใจทํางานเกิน บรรทัดฐานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลกําหนดไว 

ปรับแกเปน ทานต้ังใจทํางานมากกวามาตรฐานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลกําหนดไว 
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ภาคผนวก ช 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหลังปรับ 
 
 

ตารางภาคผนวกท่ี 5 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามหลังปรับ  
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา (Cronbach’s Alpha = 0.937) 
1 4.43 0.568 186.60 717.766 0.025 0.937 
2 4.03 0.718 187.00 718.207 0.004 0.938 
3 3.47 1.279 187.57 710.392 0.100 0.938 
4 3.57 1.073 187.47 695.016 0.401 0.936 
5 2.67 1.028 188.37 701.413 0.301 0.936 
6 3.20 1.031 187.83 706.489 0.206 0.937 
7 2.77 1.223 188.27 688.271 0.453 0.935 
8 2.83 1.315 188.20 705.407 0.168 0.938 
9 3.07 1.143 187.97 691.757 0.429 0.936 
10 2.97 1.159 188.07 686.961 0.503 0.935 
11 3.33 1.124 187.70 694.217 0.395 0.936 
12 2.70 1.208 188.33 688.092 0.463 0.935 
13 3.90 0.759 187.13 690.257 0.703 0.934 
14 2.43 1.104 188.60 695.559 0.379 0.936 
15 3.83 1.085 187.20 688.648 0.510 0.935 
16 3.83 0.834 187.20 697.821 0.462 0.935 
17 4.20 0.805 186.83 692.006 0.619 0.935 
18 4.00 0.871 187.03 693.275 0.541 0.935 
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ตารางภาคผนวกท่ี 5 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามหลังปรับ (ตอ) 
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา (Cronbach’s Alpha = 0.937) 
19 2.33 1.184 188.70 704.148 0.212 0.937 
20 2.60 1.192 188.43 701.151 0.258 0.937 
21 3.40 1.003 187.63 684.516 0.635 0.934 
22 3.77 0.774 187.27 693.582 0.606 0.935 
23 3.70 0.952 187.33 690.506 0.548 0.935 
24 3.87 0.900 187.17 696.971 0.444 0.936 
25 4.17 0.834 186.87 689.154 0.663 0.934 
26 4.37 0.809 186.67 689.540 0.675 0.934 
27 4.23 0.858 186.80 687.890 0.671 0.934 
28 4.10 0.803 186.93 694.892 0.551 0.935 
29 4.00 0.788 187.03 694.240 0.578 0.935 
30 4.13 0.681 186.90 692.852 0.712 0.935 
31 4.10 0.662 186.93 693.513 0.715 0.935 
32 3.47 1.042 187.57 689.426 0.518 0.935 
33 3.17 1.085 187.87 694.189 0.411 0.936 
34 3.13 1.106 187.90 706.093 0.196 0.937 
35 3.73 0.785 187.30 700.562 0.426 0.936 
36 3.70 0.837 187.33 692.851 0.575 0.935 
37 3.60 0.814 187.43 702.875 0.355 0.936 
38 3.23 1.223 187.80 694.648 0.352 0.936 

แบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา (Cronbach’s Alpha = 0.937) 
39 3.53 0.860 187.50 701.983 0.354 0.936 
40 3.60 1.003 187.43 689.151 0.545 0.935 
41 3.63 1.217 187.40 686.455 0.485 0.935 
42 3.60 1.102 187.43 682.530 0.610 0.934 
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ตารางภาคผนวกท่ี 5 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามหลังปรับ (ตอ) 
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
43 3.57 1.251 187.47 683.568 0.516 0.935 
44 3.53 1.279 187.50 681.500 0.535 0.935 
45 3.37 1.217 187.67 682.023 0.556 0.935 
46 3.80 1.215 187.23 685.220 0.506 0.935 
47 4.03 1.189 187.00 684.414 0.531 0.935 
48 4.10 1.155 186.93 680.961 0.606 0.934 
49 3.90 1.155 187.13 683.085 0.570 0.935 
50 3.53 0.937 187.50 690.397 0.560 0.935 
51 3.33 1.241 187.70 685.941 0.483 0.935 
52 3.37 1.129 187.67 687.885 0.502 0.935 
53 3.17 1.177 187.87 679.706 0.615 0.934 
54 2.93 1.230 188.10 698.852 0.284 0.937 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0.936) 
1 5.93 1.311 129.30 382.700 0.591 0.934 
2 5.57 1.104 129.67 381.747 0.736 0.932 
3 5.63 1.520 129.60 378.593 0.572 0.934 
4 6.07 1.081 129.17 376.695 0.879 0.931 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0 .936) 
5 6.00 1.114 129.23 376.461 0.857 0.931 
6 5.80 1.324 129.43 377.357 0.693 0.932 
7 5.57 1.591 129.67 377.471 0.562 0.935 
8 5.93 1.172 129.30 378.010 0.775 0.932 
9 5.73 1.143 129.50 382.466 0.693 0.933 
10 6.10 1.155 129.13 378.809 0.769 0.932 
11 5.23 1.194 130.00 380.966 0.694 0.933 
12 4.00 1.857 131.23 390.323 0.286 0.941 
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ตารางภาคผนวกท่ี 5 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามหลังปรับ (ตอ) 
ขอ Mean SD Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
13 5.60 1.499 129.63 378.930 0.575 0.934 
14 3.90 1.583 131.33 404.437 0.122 0.942 
15 3.23 1.995 132.00 410.345 0.005 0.947 
16 5.97 1.299 129.27 380.202 0.648 0.933 
17 5.83 1.206 129.40 381.145 0.683 0.933 
18 6.27 1.202 128.97 377.482 0.767 0.932 
19 6.17 1.262 129.07 378.616 0.703 0.932 
20 6.10 1.242 129.13 374.740 0.800 0.931 
21 6.13 1.106 129.10 380.024 0.777 0.932 
22 6.33 1.061 128.90 377.541 0.875 0.931 
23 5.87 1.332 129.37 383.068 0.573 0.934 
24 6.27 1.081 128.97 378.654 0.830 0.931 
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ตารางภาคผนวกท่ี 6 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา  
 แบงตามคุณลักษณะหลังปรับ 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

คุณลักษณะผูใตบังคับบัญชา (Cronbach’s Alpha = 0.622) 
1 4.43 0.568 34.60 33.076 -0.008 0.634 
2 4.03 0.718 35.00 34.483 -0.196 0.659 
3 3.47 1.279 35.57 31.013 0.049 0.649 
4 3.57 1.073 35.47 30.120 0.176 0.618 
5 2.67 1.028 36.37 27.620 0.432 0.571 
6 3.20 1.031 35.83 28.489 0.345 0.587 
7 2.77 1.223 36.27 25.857 0.482 0.553 
8 2.83 1.315 36.20 29.752 0.130 0.634 
9 3.07 1.143 35.97 27.068 0.418 0.570 
10 2.97 1.159 36.07 27.651 0.357 0.583 
11 3.33 1.124 35.70 27.872 0.354 0.584 
12 2.70 1.208 36.33 24.782 0.591 0.528 

คุณลักษณะภารกิจ (Cronbach’s Alpha = 0.835) 
13 3.90 0.759 37.97 42.378 0.502 0.824 
14 2.43 1.104 39.43 41.564 0.360 0.835 
15 3.83 1.085 38.03 40.585 0.445 0.828 
16 3.83 0.834 38.03 41.068 0.575 0.818 
17 4.20 0.805 37.67 41.471 0.559 0.820 
18 4.00 0.871 37.87 40.120 0.638 0.813 
19 2.33 1.184 39.53 40.809 0.377 0.835 

คุณลักษณะภารกิจ (Cronbach’s Alpha = 0.835) 
20 2.60 1.192 39.27 41.030 0.358 0.837 
21 3.40 1.003 38.47 40.533 0.499 0.823 
22 3.77 0.774 38.10 41.334 0.601 0.817 
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ตารางภาคผนวกท่ี 6 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา  
 แบงตามคุณลักษณะหลังปรับ (ตอ) 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
23 3.70 0.952 38.17 38.902 0.682 0.808 
24 3.87 0.900 38.00 40.552 0.572 0.818 

คุณลักษณะขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0 .923) 
25 4.17 0.834 105.97 284.378 0.594 0.920 
26 4.37 0.809 105.77 282.254 0.694 0.919 
27 4.23 0.858 105.90 281.472 0.679 0.919 
28 4.10 0.803 106.03 284.792 0.603 0.920 
29 4.00 0.788 106.13 286.257 0.559 0.920 
30 4.13 0.681 106.00 284.552 0.729 0.919 
31 4.10 0.662 106.03 284.999 0.731 0.919 
32 3.47 1.042 106.67 281.609 0.546 0.920 
33 3.17 1.085 106.97 288.378 0.331 0.923 
34 3.13 1.106 107.00 294.069 0.171 0.926 
35 3.73 0.785 106.40 289.697 0.429 0.922 
36 3.70 0.837 106.43 286.254 0.523 0.921 
37 3.60 0.814 106.53 289.775 0.409 0.922 
38 3.23 1.223 106.90 285.472 0.358 0.923 

คุณลักษณะขององคการ (Cronbach’s Alpha = 0.923) 
39 3.53 0.860 106.60 290.662 0.354 0.923 
40 3.60 1.003 106.53 282.051 0.555 0.920 
41 3.63 1.217 106.50 277.776 0.555 0.920 
42 3.60 1.102 106.53 278.878 0.589 0.920 
43 3.57 1.251 106.57 273.564 0.644 0.919 
44 3.53 1.279 106.60 273.490 0.630 0.919 
45 3.37 1.217 106.77 282.530 0.434 0.922 
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ตารางภาคผนวกท่ี 6 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา  
 แบงตามคุณลักษณะหลังปรับ (ตอ) 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
46 3.80 1.215 106.33 281.540 0.460 0.922 
47 4.03 1.189 106.10 277.610 0.574 0.920 
48 4.10 1.155 106.03 276.102 0.634 0.919 
49 3.90 1.155 106.23 277.013 0.609 0.919 
50 3.53 0.937 106.60 283.490 0.552 0.920 
51 3.33 1.241 106.80 280.028 0.486 0.921 
52 3.37 1.129 106.77 276.737 0.633 0.919 
53 3.17 1.177 106.97 277.068 0.595 0.919 
54 2.93 1.230 107.20 289.683 0.253 0.925 
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ตารางภาคผนวกท่ี 7 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 
 ขององคการ แบงตามรายดานของพฤติกรรมหลังปรับ 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

พฤติกรรมการมุงผลเพื่อผูอ่ืน (Cronbach’s Alpha = 0.896) 
1 5.93 1.311 23.27 17.513 0.713 0.881 
2 5.57 1.104 23.63 18.240 0.806 0.863 
3 5.63 1.520 23.57 15.426 0.781 0.871 
4 6.07 1.081 23.13 18.947 0.738 0.877 
5 6.00 1.114 23.20 18.717 0.737 0.876 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Cronbach’s Alpha = 0.869) 
6 5.80 1.324 23.33 18.437 0.619 0.860 
7 5.57 1.591 23.57 17.702 0.522 0.899 
8 5.93 1.172 23.20 16.993 0.916 0.790 
9 5.73 1.143 23.40 18.593 0.743 0.832 
10 6.10 1.155 23.03 18.240 0.775 0.824 

พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Cronbach’s Alpha = 0.690) 
11 5.23 1.194 16.73 24.133 0.411 0.660 
12 4.00 1.857 17.97 18.171 0.553 0.588 
13 5.60 1.499 16.37 22.585 0.389 0.663 
14 3.90 1.583 18.07 20.823 0.488 0.623 
15 3.23 1.995 18.73 19.030 0.424 0.659 

พฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน (Cronbach’s Alpha = 0.930) 
16 5.97 1.299 24.37 20.999 0.628 0.950 
17 5.83 1.206 24.50 20.466 0.755 0.925 
18 6.27 1.202 24.07 19.237 0.899 0.898 
19 6.17 1.262 24.17 18.833 0.889 0.900 
20 6.10 1.242 24.23 18.668 0.928 0.892 
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ตารางภาคผนวกท่ี 7 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 
 ขององคการ แบงตามรายดานของพฤติกรรมหลังปรับ (ตอ) 

ขอ Mean SD Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Cronbach’s Alpha = 0.903) 
21 6.13 1.106 18.47 9.568 0.818 0.862 
22 6.33 1.061 18.27 9.168 0.948 0.818 
23 5.87 1.332 18.73 9.857 0.568 0.965 
24 6.27 1.081 18.33 9.471 0.864 0.847 

หมายเหตุ: แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Podsakoff, Mackenzie, Moorman, 
& Fetter (1990) (6) และแบบสอบถามการทดแทนความเปนผูนํา ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถาม
ของ Kerr & Jermier (1978)(8) เนื่องจากผูวิจัยนําแบบสอบถามจากตางประเทศมาแปล 
และไมสามารถตัดทอนหรือลดขอถามได จึงใชเปนเคร่ืองมือวิจัยในคร้ังนี้ สําหรับกําหนดคา 
Corrected Item-Total Correlation ไวท่ี 0.2 เนื่องจากเปนแบบสอบถามท่ี เนื่องจากเปน
แบบสอบถามตางประเทศท่ีแปลและนํามาใชท่ีประเทศไทยคร้ังแรก 
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ประวัติผูวิจัย 
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