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 I

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดอยางด ีดวยความกรุณาและความชวยเหลอื 

เปนอยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเยน็ ประธานกรรการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสด์ิไธสง กรรมการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความ 

เอาใจใสตลอดมาต้ังแตเริ่มตนจนสําเร็จเรยีบรอย ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานท่ีใหการชวยเหลอืการทําวิจัยครัง้นี้เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงและสอบปองกัน  

ทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย พรอมใหคําแนะนํา 

การพัฒนาวิธีดําเนนิการวจัิยใหมปีระสิทธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผูวิจัยไดอางอิง  

ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูจัดการการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ท่ีใหความ

อนุเคราะหและความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนบุคลากรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ทุกทาน ที่เปนกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาติพี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลือสนับสนุน  

ท้ังดานกําลังใจและกําลังทรัพยดวยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา

และคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูที่ใหความรวมมอืชวยเหลอือีกหลายทาน   

ซ่ึงผูวจิัยไมสามารถกลาวนามในท่ีนี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ โอกาส 

นี้ดวย  

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดาของ

ผูวิจัย และบูรพาจารยทุกทาน ท่ีไดอบรมส่ังสอนจนผูวิจัยสามารถดํารงตนและบรรลุผล

สําเร็จในปจจุบัน 

 

          ธนพัฒน มาลัยกรอง 
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ชื่อเรื่อง    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผลตอ 

    พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

    สวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

ผูวจิัย    ธนพัฒน มาลัยกรอง 

กรรมการที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น 

    ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง    

ปรญิญา    รป.ม. (รฐัประศาสนศาสตร ) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพิมพ    2566 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 2) เพ่ือศกึษาอิทธพิลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

กลุมตัวอยางไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน 

ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืใน

การเก็บรวบรวมขอมูล และสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถ่ี  

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธของเพียรสัน 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.90) 
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 2. ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถรวมกันพยากรณระดับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่ 

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

โดยตัวแปรยอยท่ีมีคาสัมประสทิธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา 

(β=.330) รองลงมาคือ การสรางแรงบันดาลใจ (β=.159) ยกเวนการมีอทิธพิลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 3. ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันพยากรณระดับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 โดยตัวแปรยอยที่มีคา

สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.458) รองลงมาคือ 

วัฒนธรรมสวนรวม (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ  
 

คาํสําคัญ : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, วัฒนธรรมองคการ, พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ี

ดขีององคการ ,การไฟฟาสวนภูมภิาค 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study 1) To study the level of 

transformational leadership Organizational Culture and Organizational Citizenship 

Behavior of Provincial Electricity Authority Personnel in Sakon Nakhon Province  

2) To study the influence of transformational leadership on Organizational Citizenship 

Behavior of the Provincial Electricity Authority Personnel Organization in Sakon Nakhon 

Province. 3) To study the influence of organizational culture on Organizational 

Citizenship Behavior of PEA Personnel Organization in Sakon Nakhon Province. The 

sample group was Personnel under the Provincial Electricity Authority, Sakon Nakhon 

Province, totaling 216 persons were stratified sampling using a questionnaire as a tool 

for data collection. and the statistics used to analyze the data were frequency 

Percentage, mean,  standard deviation, Pearson correlation coefficient and multiple 

regression analysis.  

 The research revealed these results:  

 1) Transformational Leadership of Provincial Electricity Authority Executives 

in Sakon Nakhon Province Overall, the organizational culture of the Provincial Electricity 

Authority in Sakon Nakhon Province was at a high level ( X = 4.20). The overall level 

was at a high level ( X = 4.01) and Organizational Citizenship Behavior of PEA 

personnel in Sakon Nakhon Province. Overall, it was at a high level ( X =3.90).  
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 2) The variables of transformational leadership could jointly predict the level 

of Organizational Citizenship Behavior of PEA personnel in the area. Sakon Nakhon 

Province was 49.90% (R2Ad j=.499) with a statistical significance at the .05 level. 

Considering the subcomponents, cognitive stimulation (β=.330) and motivational 

stimulation (β=.159) were excluded for ideological influence. and taking into account 

individuality  

 3) Organizational culture variables could jointly predict the level of 

Organizational Citizenship Behavior of PEA personnel in Sakon Nakhon Province at 

47.80 percent (R2Adj=.478) with statistical significance at the .05 level when 

considering the sub-components. It was found that the unified culture (β=.458) and 

the communal culture (β=.190) except the adaptive culture and mission culture. 

 

Keywords : Transformational leadership, Organizational culture, Organizational 

Citizenship Behavior, Provincial Electricity Authority  
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บทท่ี  1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 บุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย คือ องคประกอบที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 

ตอความสําเรจ็ขององคการ ทัง้นี้เพราะการท่ีองคการหนึ่ง ๆ จะบรรลุถงึเปาหมายได

สําเร็จนัน้ จะตองอาศัยบุคลากรท่ีมสีมรรถนะ (Competency) ท่ีเหมาะสมกับวิสัยทัศน พันธ

กิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากรจะตองมคีวามรู ทักษะ ความสามารถ  

และคุณสมบัติตาง ๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัตงิาน บุคลากรขององคกรถือเปนองคประกอบ 

ท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนนิงานขององคกรการบรหิารทรัพยากรในยุคใหมจําเปนตอง

ออกแบบการบรหิารจัดการใหมีความยดืหยุนและปรับเปลี่ยนไดงาย มุงเนนท่ีผลลัพธ

มากกวาวิธีการ หรือกระบวนการปรับเปลี่ยนบทบาท และการปฏิบัติของผูเก่ียวของทัง้

พนักงาน หัวหนา ผูบรหิาร และนักทรัพยากรมนุษยหลายประการ มีการแบงแยกหนาที่ 

ใหชัดเจน ใหความสําคัญตอบุคลากรท่ีมีศักยภาพมากข้ึน ตัง้แตกระบวนการสรรหา 

คัดเลอืก การพัฒนาศักยภาพ การจัดสวัสดกิาร ผลตอบแทน และการจูงใจ องคการ

จําเปนตองมกีารสรางแรงจูงใจและปจจัยในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน  

ดูแลรักษาคนเกงคนดีท่ีมีศักยภาพสูงใหยังคงอยูและมีผลงานท่ีดตีอเนื่องกับองคการ 

(ชูชัย สมิทธไิกร, 2556, หนา 7) 

 ความเจรญิกาวหนาในหนาที่การงานไดเขามามีบทบาทอยางมากตอพนักงาน 

ท่ีปฏิบัติงานในองคกร ซ่ึงเมื่อเขาไดเขามาปฏิบัติงานในองคกรนัน้แลวก็ยอมหวังที่จะมี

โอกาสกาวหนาในสายงานอยางรวดเร็ว และถาหากเขาไดพลาดโอกาสดังกลาวยอมทําให

ทัศนคติของผูนัน้เปลี่ยนไปในทางที่ไมดไีด ดังนัน้ผูบรหิารจงึจําเปนท่ีจะตองแกไขโดย

พยายามหาหนทางกําหนดใหมแีผนในการเล่ือนตําแหนงที่ชัดเจนและมีความโปรงใส 

พยายามใหมีการควบคุมขัน้ตอนตาง ๆ เพื่อท่ีจะเปนหลักประกันไดวาบุคคลท่ีมี

ความสามารถตามเกณฑจะไมไดถูกมองขาม นั่นคือ การสรางความมั่นใจวาในการ

พิจารณานัน้ แมวาจะมีการพิจารณาในเร่ืองของผูที่อาวุโสประกอบดวย แตก็ยังคงให

ความสําคัญในเรื่องของผลงานหรือความสามารถในดานตาง ๆ เปนตัวพิจารณาควบคู 
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อยูดวยเสมอโดยจะไมมีการแยกออกจากกัน แตอยางไรก็ตามยังมขีอท่ีตองพึงระมัดระวัง

ในระบบดังกลาวตองไมทําใหบุคคลท่ีอยูในขายการพจิารณานั้นพลาดโอกาสไปครัง้แลว 

ครั้งเลา (ชูชัย สมทิธไิกร, 2556) 

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพอยางยั่งยนืนัน้ พฤติกรรม

การทํางานของบุคลากรในองคการถือไดวามีความสําคัญอยางยิ่งพฤตกิรรมท่ีปฏิบัตงิาน

ดวยความเต็มใจไมไดเกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการ มีการปฏบัิตหินาที่

นอกเหนอืจากงานประจํา หรืองานที่องคการไดกําหนดไวลวนเปนพฤตกิรรมที่เปน

ประโยชนตอองคการ อันนําไปสูการเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธผิลขององคการ 

ไดเปนอยางดี เรยีกพฤติกรรมดังกลาววา “พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ” 

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) พฤติกรรมดังกลาวนี้จะชวยสรางทุนทาง

สังคมและมีสวนชวยเพิ่มผลการปฏิบัตงิานขององคการไดและยังสามารถพัฒนาศักยภาพ

ของทรัพยากรมนุษยในองคการไดอกีดวย (เนตรพัณณา ยาวริาช, 2556) 

 การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่องคการไมได

กําหนดไวใหปฏิบัตแิตบุคลากรเต็มใจปฏิบัตเิพื่อองคการ (Organ, 1988) เปนพฤตกิรรม 

ท่ีเอ้ือประโยชนตอการดําเนินการภายในองคการกอใหเกดิผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสทิธภิาพและประสิทธิผลชวยสนับสนุนใหองคการสามารถดําเนนิการไปไดอยาง

ราบร่ืน (Lepine,Erez,and Johnson, 2002) ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้ประกอบดวยการใหความ

ชวยเหลอื (Altruism) การคํานึงถงึผูอื่น (Courtesy) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

ความสํานกึในหนาที่ (Conscientiousness) และการใหความรวมมอื (Civic Virtue)  

(Organ, 1988) การเสริมสรางบุคลากรใหมีการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ องคการควรให

ความสําคัญตอการศกึษาความสัมพันธระหวางสิ่งเรา และความสัมพันธระหวาง

สิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤตกิรรมของบุคลากรในองคการ โดย สิรอิร วชิชาวุธ (2549) ไดให

ความหมายของสิ่งเรา คือ ส่ิงแวดลอมภายนอก ไดแก สิ่งแวดลอมทางกายภาพ เชน วัตถุ

สิ่งของ สํานักงาน และสิ่งแวดลอมทางสังคม และวัฒนธรรม เชน บุคคลอื่น คานิยม ระบบ

การปกครอง โดยสิ่งแวดลอมเหลานี้จะมีผลตอพฤตกิรรมของบุคลากรโดยตรงเม่ือส่ิงเรา 

หรอืสิ่งแวดลอมตาง ๆ สามารถตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานที่จําเปนตอการ

ดํารงชีวติ กอใหเกิดความพึงพอใจในการดํารงชีวิตไดอยางมคีุณภาพ ทัง้ในดานชีวติ

สวนตัว และชวีติการทํางาน 
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 องคการหลายแหงทัง้ภาครัฐและภาคธุรกิจมักใหความสําคัญตอวัฒนธรรม

องคการและการมีอุดมการณรวมกันในการทํางานอยางสรางสรรค เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว ผลที่ตามมาคือทําใหองคการมีวัฒนธรรมที่ดีและเขมแข็ง และจะกลายเปน

กฎเกณฑ บรรทัดฐานใหบุคลากรในหนวยงานนัน้ปฏิบัติตามไปในแนวทางเดยีวกันจนเกิด

เปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ โดยเฉพาะองคการภาคธุรกิจเก่ียวกับงานบรกิารนัน้   

ไดมุงเนนการสราง “วัฒนธรรมการใหบริการ” ที่ใหความสําคัญกับการตอบสนองลูกคา 

องคการจึงตองเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพในงานบริการ ใหสามารถตอบสนองความ

ตองการของลูกคาและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคามากขึ้น ทําใหองคการธุรกิจเหลานัน้

ประสบความสําเรจ็และสามารถยนืหยัดสรางรากฐานที่มั่นคงมาไดจนถงึทุกวันนี้ 

ความสําเร็จขององคการเหลาน้ันสามารถวัดไดจาก “ผลการดําเนนิงาน” หรือ “ผลสัมฤทธิ์

การดําเนนิงาน” ขององคการ มีผลงานวิจัยมากมายที่แสดงใหเห็นถึงอิทธพิลของ

วัฒนธรรมองคการท่ีมผีลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบรหิารงาน รวมท้ัง 

เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขัน เชน David Parker (2007, 

p. 181) ไดศกึษา พบวา มีงานวิจัยอีกสวนหนึ่งไดกลาวถึงความสัมพันธของ “วัฒนธรรม

องคการ” “การบริหารผลงานองคการ” และ “ประสิทธิภาพ” ทําใหองคการบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไวได จงึทําใหงานวิจัยที่จะศกึษาตอไปนี้ไดรับการสนับสนุนวาวัฒนธรรม

องคการมีความสัมพันธตอประสทิธภิาพประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการและมี

ความสําคัญตอความสําเร็จในการบรหิารงาน (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2556) 

 นอกจาก “วัฒนธรรมองคการ” ที่ทําใหบุคลากรในหนวยงานมีพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ และองคการบรรลุเปาหมายท่ีวางไวแลว ภาวะผูนําถือวา

เปนสวนหนึ่งของการบรหิารเปนการนําหรอืการทําใหผูอื่นประพฤติปฏิบัตติามท่ีประสงค 

ตามเปาหมายขององคการ ภาวะผูนําเปนเรื่องสําคัญมากในการบรหิาร เพราะผูนํา 

มคีวามสําคัญสําหรับองคการเพราะเปนผูนําพาองคการสูความสําเรจ็และบรรลุตาม

เปาหมายท่ีองคกรไดกําหนดไวไมวาจะเปนดานใดก็ตามเพื่อสรางผลลัพธท่ีเปนเลิศใหกับ

องคการ ซ่ึงในภาพรวมแลว ผูนําตองสามารถโนมนาวและสรางอิทธพิลตอคนผานสาย

สัมพันธอันดแีละการสนับสนุนเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ (พัชรา วาณิชวคิน, 

2560, หนา 33) โดยเฉพาะภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ผูนำที่มีพฤตกิรรมเชนนี้จะมีอทิธิพลในเชิงแบบอยาง หรือบทบาทอยูในอุดมคตขิองผูตาม 

(Idealized Influence) มีการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มีการ
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กระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) และมกีารคำนงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) ทำใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจและทุมเทการทำงานใหกับ

ผูนำดวยความเต็มใจ (Avolio, 1999; Bass & Avolio, 1990) นอกจากนัน้ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงยังเปนปจจัยสําคัญทางการบริหารที่มีอิทธพิลตอการมีวัฒนธรรมองคกร  

โดยผูนําหรอืผูบริหารสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรท่ีพงึประสงค ซ่ึงวัฒนธรรม

องคกรจงึขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารในการท่ีจะตองพิจารณาปรับเปลี่ยนกระบวน

ทัศน เพ่ือใหองคกรมีวัฒนธรรมองคกรท่ีด ี(เรยีมใจ คูณสมบัติ, 2554, หนา 4) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร และวัฒนธรรมองคการ นอกจาก 

จะสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไวแลว ยังเปนปจจัยท่ีสําคัญของบุคลากรท่ีมตีอ

องคการ และเปาหมายขององคการ หรอืคุณสมบัตท่ีิบงชี้จุดแข็งท่ีบุคลากรปรารถนา 

จะอยูรวมกันกับองคการ เน่ืองจากสมาชิกทุกคนตางมีขอผูกพันตอองคการและเปาหมาย 

ขององคการอยางเหนยีวแนน โดยองคการและบุคลากรจะมีความเก่ียวของสัมพันธกัน     

อยางใกลชิด ขณะเดยีวกันความผูกพนัภายในองคการจะมอีทิธพิลตอการปฏิบัติตนของคน  

ในองคการ ซ่ึงจะแสดงในรูปของโครงสรางและวัฒนธรรมขององคการ ที่เปรียบเสมือน

รางกายและจติใจขององคการ และมีผลกระทบตอการทํางานของบุคลากรในทางที่ดีขึ้น  

(มัลลิกา ตนสอน, 2546) ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกของสมาชกิที่มตีอองคการ

ในลักษณะการยอมรับแนวนโยบายการบรหิารขององคการ หากสมาชิกไมมีความผูกพัน

ตอองคการ ผลที่ตามมาคือความสูญเสียขององคการในรูปแบบตาง ๆ ในดานทรัพยากร

บุคคล ขวัญกําลังใจ การตัดสนิใจลาออก หรอื การทํางานไมเต็มประสทิธภิาพ ดังนัน้ 

ความผูกพันตอองคการจงึเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยลดปญหาดังกลาวได ความผูกพัน 

ของบุคคลที่มีตอองคการจะเปนตัวบงชี้ประสิทธผิลการทํางานของบุคคลในองคการ  

ความผูกพันตอองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 1) การยอมรับ 

ในเปาหมายขององคการ 2) การทํางานอยางเต็มความสามารถ และ 3) ความปรารถนา 

ท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ (Mowday Steer and Porter, 1982 อางถงึใน ศิริพร  

นาคสุวรรณ, 2548, หนา 22) ดังนัน้ความผูกพันตอองคการจึงเปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง  

เพราะการที่ผูบรหิาร  มคีวามผูกพนัยอมแสดงวามีความเต็มใจท่ีจะเสยีสละประโยชน

สวนตัวเพื่อองคการ ทุมเททํางานอยางเต็มท่ีโดยมุงหวังใหงานประสบผลสําเรจ็ การสราง

ความผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึนตองอาศัยองคประกอบหลาย ๆ ดาน ซ่ึงองคประกอบ

เหลาน้ันอาจมีความสัมพนัธและมอีิทธิพลตอการเกิดความผูกพันของผูบริหาร ความผูกพนั
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ตอองคการ ไดรับความสนใจศกึษากันอยางมาก เนื่องจากมอีทิธิพลหรอืผลตอ

ประสทิธภิาพและประสิทธิผลขององคการในหลายประการ กลาวคือ ความผูกพันตอ

องคการมีอิทธิพลตอความปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ ความตัง้ใจทํางาน บุคลากร 

ท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะทุมเทกับงาน มีการขาดงานต่ํา มีการเปล่ียนงานนอย  

มคีวามเกี่ยวของในการงานสูง มีความพยายามในการปฏบัิติงานและการคงอยูในองคการ 

(ประทุม ฤกษกลาง, 2539) 

 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนรฐัวิสาหกิจสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหนาที่บริการ

จําหนายไฟฟา แกประชาชนในสวนภูมิภาคทุกจังหวัดทั่วประเทศไทย ยกเวน จังหวัด

นนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟา

นครหลวง ซึ่งการฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีเปาหมายในการปฏบิัตงิาน คอื  

การปรับปรุง จัดหา และการบรกิารพลังงานไฟฟาอยางมปีระสิทธภิาพ ปลอดภัย  

มคีวามม่ันคงสม่ําเสมอรวดเร็วทันแกความตองการในการใชพลังงานไฟฟาอยางมี

ประสทิธภิาพ การวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟาเพื่อใหมีระบบไฟฟาท่ีไดมาตรฐาน โดยให

ระบบไฟฟาท่ีสนองความตองการของลูกคาทุกประเภทอยางพอเพยีงและท่ัวถงึ ซ่ึงจาก

พ้ืนท่ีการใหบรกิารดังกลาวจะเห็นไดวาการไฟฟาสวนภูมภิาคจําเปนที่จะตองมีพนักงาน 

ท่ีจะตองคอยดูแลและใหบรกิารประชาชนเปนจํานวนมาก โดยท่ีพนักงานใหบริการ

ประชาชนเหลานี้ ปฏิบัตงิานดวยความอตุสาหะ ขยัน อดทนและถือวาเปนงานหลัก 

ขององคการ จึงเปนหนาท่ีอันสําคัญของผูบรหิารท่ีจะตองคํานึงวาจะทําอยางไรใหคน 

ในองคกรมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ ไมคิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออกไป

ทํางานท่ีใหมผูบรหิารจะตองมเีทคนคิสรางแรงจูงใจเพ่ือใหคนในองคกรมีคุณภาพชีวิต 

การทํางานในการบรหิารงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายประสบผลสําเร็จ และสามารถ

ตอบสนองความตองการของประชาชนไดน้ัน ซึ่งจากพ้ืนที่การใหบรกิารดังกลาวจะเห็น 

ไดวาการไฟฟาสวนภูมภิาคจําเปนที่จะตองมีพนักงานที่จะตองคอยดูแลและใหบริการ

ประชาชนเปนจํานวนมาก โดยท่ีพนักงานใหบรกิารประชาชนเหลาน้ี ปฏิบัตงิานดวยความ

อุตสาหะ ขยัน อดทนและถือวาเปนงานหลักขององคการ ซ่ึงหากพนักงานเหลานี้ไมไดรับ

การดูแลเอาใจใส ก็อาจจะทําใหการปฏิบัตงิานไรประสิทธิภาพ (การไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร, 2563) 
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 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับการ 

สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเปนสิ่งสําคัญ 

ลําดับแรก ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัตหินาที่โดยรวมอยางมปีระสิทธภิาพและประสิทธิผลใน

ทุก ๆ ดาน ฉะนัน้พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจะตองเปนบุคลากรท่ีมี

คุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับที่สามารถทําใหหนวยงานบรรลุเปาหมายและภารกิจ

ตาง ๆ ได ดังนัน้ ผูวิจัยในฐานะที่ปฏิบัติหนาท่ีอยูในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

จงึเกิดความสนใจท่ีจะทําวจิัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการท่ีสงผล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร โดยมีความมุงหมายของการวิจัยเพื่อทดสอบวา ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการ สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร หรอืไม อยางไร ซ่ึงทําการ 

เก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดสกลนคร และผลการวิจัย 

จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในการดําเนินงานตอไปในอนาคต โดยสามารถใชเปน

แนวทางในการสรางความจงรกัภักดตีอองคการเพื่อบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ มีประสิทธภิาพใหคงความเปนสมาชิกภาพขององคการตลอดไป เพ่ือให 

การดําเนนิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธผิล โดยใหสอดคลองกับความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในปจจุบัน 
 

คําถามของการวจิัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดคําถามของการวิจัยไวดังตอไปนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

อยูในระดับใด 

  2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีด ี

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร หรือไม 

  3. วัฒนธรรมองคการสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร หรอืไม 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัยได ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร  

  2. เพื่อศึกษาอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดสมมตฐิานของการวิจัยไวดังน้ี 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  2. วัฒนธรรมองคการมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวิจัยไว ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร  

  2. ไดทราบถึงอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

  3. ไดทราบถึงอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
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  4. ผลการวิจัยจะเปนขอมูลสารสนเทศใหการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร และพื้นท่ีใกลเคียง นําไปใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาใหเกิด 

ประสทิธิผลประสิทธิภาพตอองคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวนทัง้สิน้  454 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี ้ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทียบ

ตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan  

(สรชัย พิศาลบุตร, 2556) และจะทําการสุมแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling)  

 2. ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการศกึษา 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent variables) ไดแก  

   2.1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร ตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ของ Bass (1985 อางถงึใน รัตตกิรณ จงวศิาล, 2550) ประกอบดวย 

    2.1.1.1 การมอีิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

    2.1.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ  

    2.1.1.3 การกระตุนทางปญญา  

    2.1.1.4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 

   2.1.2 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร 

ตามแนวคิดดานวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990, P.205 อางถงึใน ชาญณรงค 

เศวตาภรณ, 2553, หนา 15) 

    2.1.2.1 วัฒนธรรมสวนรวม 

    2.1.2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ 
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    2.1.2.3 วัฒนธรรมปรับตัว 

    2.1.2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร (Organ, 1988, pp. 157-

164) ประกอบดวย 

   2.2.1 การใหความชวยเหลอื  

   2.2.2 การคํานงึถึงผูอื่น 

   2.2.3 ความอดทนอดกลัน้ 

   2.2.4 ความสํานกึในหนาท่ี 

   2.2.5 การใหความรวมมอื 
 

กรอบแนวคดิของการวจัิย 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ผูวิจัยไดนํา 1) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ของ Bass (1985 อางถงึใน รตัตกิรณ จงวศิาล, 2550) 2) แนวคิดดานวัฒนธรรมองคการ

ของ Denison (1990, P.205 อางถึงใน ชาญณรงค เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) และ  

3) แนวคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการของ Organ (1988, pp. 157-

164) มาประยุกตเพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคดิของการวจิัย ดังภาพประกอบ 1 
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วัฒนธรรมองคการ 

  - วัฒนธรรมสวนรวม 

  - วัฒนธรรมเอกภาพ 

  - วัฒนธรรมปรับตัว 

  - วัฒนธรรมพันธกิจ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ขององคการ 

   1. การใหความชวยเหลือ  

   2. การคํานงึถึงผูอื่น 

   3. ความอดทนอดกลัน้ 

   4. ความสํานกึในหนาที่ 

   5. การใหความรวมมือ 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  - การมีอิทธพิลอยางมอุีดมการณ  

  - การสรางแรงบันดาลใจ  

  - การกระตุนทางปญญา  

  - การคํานงึถึงความเปนปจเจก

บุคคล 

               ตัวแปรอิสระ                          ตัวแปรตาม 

      (Independent Variables)      (dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นยิามศพัทเฉพาะ 

 ผูวจัิยไดกําหนดนยิามศัพทเฉพาะ ดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบรหิารและผูนํา 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ท่ีสามารถกําหนด ส่ังการ หรอืกระตุนให

บุคลากร ผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดการตอบสนองตามคําสั่งและตรงตามความตองการ  

โดยผูบรหิารมีการเปล่ียนแปลงองคกร เพ่ือพัฒนาหรอืปรับปรุงวิธกีารปฏบัิติงานเพ่ือให

บรรลุเปาหมายขององคกร ประกอบดวย 

   1.1 การมีอทิธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การท่ีผูบริหารมีการวาง

ระเบียบไวเปนแนวปฏิบัติ มีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล มศีลีธรรม จริยธรรม ไดรับการยกยอง

ศรทัธาและเปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเมื่อตัง้เปาหมายแลวสามารถทําไดเสมอ 

มักจะมีวธิีทํางานใหสําเรจ็ไดอยางเหนอืความคาดหมาย กลาตัดสินใจทําในสิ่งใหม ๆ  



 11

ท่ีสรางสรรค มองหาแนวทางลดขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ

ปฏิบัตงิาน ประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีสําหรับผูใตบังคับบัญชา และสามารถชี้แจงวธีิการ

ปฏิบัตงิานใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 

   1.2 การสรางแรงบันดาลใจ หมายถงึ การที่ผูบริหารสามารถกําหนด

เปาหมายของการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน กระตุนความกระตอืรือรนในการปฏิบัตงิาน 

สรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชาใหเช่ือมั่นในความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนกันเองเสมอ ยดึมั่นในวิสัยทัศน พันธกจิของ

องคการ กําหนดมาตรฐานในการปฏบัิตงิานสูง โดยสรางความมั่นใจใหกับผูใตบังคับบัญชา

วาสามารถทําไดทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองทุมเทโดยคํานงึถงึผลประโยชนของ

สวนรวม และทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาทุกปญหาที่เกดิข้ึนมทีางแกไขได 

   1.3 การกระตุนทางปญญา หมายถึง การท่ีผูบรหิารทําใหใตบังคับบัญชา

ใชสติปญญาในการเอาชนะปญหาอุปสรรค โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาใชหลักเหตุผล 

ในการจัดการกับปญหาขององคกร ชี้ใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไขปญหาไดหลายวิธ ี

สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชารูจักหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ มักจะสอนงานท่ีตนเอง

รูทุกอยางใหกับทมีงาน สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู 

พัฒนาตนอยูเสมอ ใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอองคกรและ

ตระหนักถึงปญหาความเสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นไดในหนวยงาน กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 

มคีวามเชื่อม่ันวาสามารถใชสตปิญญาแกไขปญหาได และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 

มสีวนรวมการวางแผนกอนการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

   1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูบริหารมีความ

เมตตาเปนกันเอง ใหการชวยเหลอืใหคําปรกึษา แนะนําเมื่อผูใตบังคับบัญชามปีญหา  

แสดงความหวงใยตอสภาพความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ทําให

ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร มีความรักใครสามัคคีกลมเกลยีว

กัน ไมแสดงการตําหนิผูใตบังคับบัญชาใหเกดิความเสยีหายตอหนาบุคคลอื่น มคีวาม

เอื้อเฟอเผื่อแผตอผูใตบังคับบัญชา สามารถจัดระบบสวัสดกิารท่ีด ีสรางขวัญกําลังใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยมองออกวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนมคีวามสามารถหรือถนัด

ในเร่ืองใดบาง ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเสมอภาค 
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  2. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนครที่มีตอการประพฤติปฏิบัติของคนกลุมใดกลุมหนึ่งยดึถอืปฏบิัติสบืตอกันมา 

จนกลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนยีมประเพณี วิถีประพฤติ

ปฏิบัต ิความเช่ือ คานยิม ภาษา วัตถุสิ่งของ และวัฒนธรรม จนทําใหคนรวมตัวกันเปน

สังคมมีการอยูรวมกันอยางมีระเบยีบแบบแผน จนนําไปสูความสําเร็จของของการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 

    2.1 วัฒนธรรมสวนรวม หมายถึง แบบแผนการดําเนินงานที่มลีักษณะ

องคการมุงเสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณการใหแกบุคลากรในทุกระดับบุคลากร

สามารถเขาถึงขอมูล ขาวสารที่จําเปนตอการปฏิบัตงิานไดอยางกวางขวางมีการใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาใชโครงสรางที่เปนทางการ      

การทํางานเปนทีม ซึ่งเนนการมีสวนรวมของสมาชิกเปนแบบแผนหลักองคการใชในการ

ขับเคลื่อนงาน และมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเน่ือง 

   2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง แบบแผนการดําเนนิงานท่ีสะทอน 

ใหเห็นถึงการมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง ซ่ึงมีความคงเสนคงวาสูง มีการประสานงานท่ีด ี 

และมีการบูรณาการท่ีดี ผูนําและผูตามมีทักษะในการสรางบรรลุถึงขอตกลงแมวา 

จะมทัีศนะที่แตกตางกัน ความคงเสนคงวาเปนแหลงพลังที่มีพลังในการสรางเสถยีรภาพ

และการบูรณาการภายในซ่ึงเปนผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตรวมกันและมีระดับ 

ของการยอมรับสูง   

   2.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การปรับตัวขององคการเพื่อให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของแวดลอมภายนอก การปรับตัวขององคการถูกผลักดัน

จากผูรับบรกิาร มีการบรหิารจัดการความเสี่ยงอยางตอเน่ืองและการเรยีนรูจากความ

ผดิพลาด และมีความสามารถประสบการณในการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลงองคการ 

มกีารเปลี่ยนแปลงระบบอยางตอเนื่องเพ่ือเปนการปรับปรุง ความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตองการของผูรับบรกิาร  

   2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง แบบแผนการดําเนินงานที่องคการ 

มสีํานกึชัดเจนเกี่ยวกับเปาประสงค และทิศทางซ่ึงนําไปสูการกําหนดเปนเปาหมาย 

วัตถุประสงค และยุทธศาสตรรวมท้ังการแสดงวสิัยทัศนท่ีองคการตองเปนในอนาคต  

เมื่อพันธกจิขององคการเปลี่ยนแปลงจะสงผลใหเกดิการเปล่ียนแปลงเกดิขึ้นในดานอื่น ๆ  

ของวัฒนธรรมองคการดวย 
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  3. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ หมายถึง การกระทําท่ีไมได

เกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากหนวยงานและองคการ แตเปนการกระทํา 

ท่ีเกิดข้ึนเองของพนักงานที่เต็มใจท่ีจะปฏิบัตงิานอยางเต็มที่ และเกินกวาบทบาทท่ีตน

รับผดิชอบ นําไปสูการเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธผิลของหนวยงานและองคการไดเปน

อยางด ีในงานวิจัยนี้ หมายถงึ การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยการเปนสมาชิกที่ดขีององคการจําแนกออกเปน 5 ดาน 

ดังนี้ 

   3.1 การใหความชวยเหลอื หมายถึง การกระทําของพนักงานในการ

อาสาชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาที่เกดิข้ึนจากการปฏบิัติงาน แนะนําเพ่ือนรวมงานใหม

ในการใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืเพื่อนรวมงานในการปฏบัิตงิานท่ียังไมเสร็จโดยทันที การ

ใหอุปกรณหรือทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจําเปนแกเพ่ือนรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความ

สงบเรยีบรอยในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร (Peacemaking) ซ่ึงเปนการกระทํา

ในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรค

ระหวางบุคคลในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร การกระตุนและใหกําลังใจ 

(Cheerleading) ซ่ึงเปนการกระทําที่แสดงออกทั้งคําพูดและสรางแรงจูงใจแกเพ่ือนรวมงาน

ในการปฏบิัตงิานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวชิาชีพ 

   3.2 การคํานึงถึงผูอื่น หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออกดวย

ความสมัครใจเพื่อชวยเหลอืเพื่อนรวมงานในการปองกันปญหา การคิดถึงผูอ่ืนกอนท่ีจะ

กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเก่ียวกับขัน้ตอนการปฏิบัตงิานแกเพื่อนรวมงาน 

ท่ีตองการรวมท้ังการใหคําปรกึษาแกผูอ่ืนท่ีไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเอง 

ในเวลาท่ีเหมาะสมและการใหความเคารพสิทธขิองเพ่ือนรวมงานในการรวมแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ ภายในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

   3.3 ความอดทนอดกลัน้ หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออก

ถึงความมั่นคงของจติใจในการเผชญิตอความยากลําบาก ความผิดหวงัความเครยีด และ

ความไมสะดวกสบาย ซึ่งอาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานดวยความสุขุมและอดทนโดยไมบนวา

หรอืแสดงความไมพอใจ 

   3.4 ความสํานึกตอหนาท่ี หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออก

ถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ นโยบายของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครดวยความเคารพ โดยมคีวามซ่ือสัตยในการมาปฏิบัตงิาน การรกัษาเวลา  
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การรักษาความสะอาด การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ การใชเวลาและ

ทรัพยากรตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครอยางมีคุณคาและการกระทํา

ใด ๆ ก็ตามท่ีเกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

   3.5 การใหความรวมมอื หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออก

ถึงความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ไมเพยีงแคการแสดงความ

คิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบท่ีถูกตองเหมาะสมเทาน้ัน แตยงัรวมถงึการตดิตามขาวสาร

ตาง ๆ การเขารวมประชุม การคุมครองการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจาก

ผลกระทบตาง ๆ ที่เกดิข้ึน และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดาน 

ตาง ๆ ภายในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดศกึษาเอกสารวิชาการ รวบรวมแนวคิด ทฤษฏแีละผลงานวิจัย   

ท่ีเก่ียวของ เพื่อเปนพ้ืนฐานและแนวทางในการวิจยั ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

  4. บรบิทการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  5. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ผูนํา คอื ผูที่มีบทบาทและมีอทิธพิลตอบุคลากรในองคการ นอกจากนัน้ยังเปน

ศูนยกลางศูนยรวมพลังของแตละกลุมหรอืหนวยงาน ภาวะผูนําและความสามารถของผูนํา

ในการใชอิทธิพลอํานวยการและดําเนนิการขององคการหนึ่งจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญ และ

เปนปจจัยสําคัญในการนําพาใหองคการบรรลุเปาหมาย ภาวะและทักษะผูนํามหีลากหลาย

รูปแบบและแนวทาง 

 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  Burn (1978, p. 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา   

คือ กระบวนการซ่ึงท้ังผูนําและผูตามตางยกระดับที่สูงขึ้นท้ังแรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกัน 

และกันโดยผูนําจะคนหาเพื่อยกระดับความสํานกึของผูตามใหไปสูอุดมการณท่ีสูงสง 

  Bass (1985, p. 1) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏบิัติงานของผูตามตองไดผลเกนิเปาหมาย 

ท่ีกําหนดทัศนคติความเช่ือม่ันและความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลง 

จากระดับต่ําสูระดับท่ีสูงกวา 
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มชีื่อเรยีกเปน

ภาษาไทยที่พบโดยท่ัวไป คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (กติติ์กาญจน ปฏิพันธ, 2555, 

หนา 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป (สําเนา หมื่นแจม, 2555, หนา 63)  ภาวะผูนําแบบปริวรรต 

(สุภาวด ีนพรุจจนิดา, 2553, หนา 18) 

  บรรจบ บุญจันทร (2554, หนา 15-16) ใหความหมายของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวา หมายถึง ภาวะผูนําของผูบรหิารที่ใชวิธกีารตาง ๆ ในการยกระดับ 

ความตองการ ความตระหนักและความสํานึกของผูตามทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจ

ตนเองมาเปนการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมของหนวยงานและมุงมั่นใชความพยายาม

อยางสูงในการทํางานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ 

  ไกศษิฎ เปลรนิทร  (2552, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะเนน 

ใหผูตามเกิดความรูสึกเห็นความสําคัญ และคุณคาของงานที่ผลติออกมาจูงใจใหผูตาม

สนใจทํางานเพ่ือหนวยงาน ตลอดจนเปล่ียนแปลระดับความตองการในผลงานของผูตาม 

ใหสูงขึ้นและใชความสามารถของตนเองตามศักยภาพท้ังหมดในการทํางาน 

  จากนักวชิาการทัง้หมดท่ีกลาวมาผูวิจัยสรุปตามแนวคิดของผูวจัิยไดวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมของผูบริหารและผูนําท่ีสามารถกําหนด  

สั่งการ หรือกระตุนใหบุคลากร ผูใตบังคับ บัญชาใหเกิดการตอบสนองตามคําสั่งและตรง

ตามความตองการ โดยผูบรหิารมีการเปลี่ยนแปลงองคกร เพื่อพัฒนาหรอืปรับปรุงวธิกีาร

ปฏบัิตงิานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ในงานวจิัยนี้ ผูบรหิารและผูนํา หมายถงึ 

ผูบริหารและผูนําของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการท่ีมอีทิธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

เจตคตแิละสมมตฐิานของสมาชิกในองคการสรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง

วัตถุประสงคและกลยุทธท่ีสําคัญขององคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเกี่ยวของกับ

อทิธพิลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนัน้เปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายเปน

ผูนําและผู ท่ี เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนัน้

สภาวการณเปลี่ยนแปลงจงึไดรบัการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวมและเก่ียวของ

กับการดําเนนิการของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงานยอยขององคการ 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เริ่มตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัย 

เชงิบรรยายผูนําทางการเมือง คือ Burns (Yukl and Fleet, 1992, pp. 175-176 ; citing 

Burns. 1978, p. 1) อธบิายถึงภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธพิลตอผูตาม และ

ในทางกลับกันผูตามก็ส งอิทธิพลตอการแกไขพฤตกิรรมของผูนํา เชน เดยีวกัน 

ทฤษฎีของเบอรน ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการ

ยกระดับแนวความคิด และคานิยมทางสังคมใหสูงข้ึน เชน ความยุตธิรรม สันติภาพ โดยไม

ยดึตามอารมณ เชน ผูนําจะทําใหผูตามมแีนวคดิจากตัวตนในทุกวัน ไปสูตัวตนที่ดีกวา

เบอรนมแีนวคิดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดใน

องคกรทุกตําแหนง 

  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

   Bass (1985, p. 1) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีรายละเอยีดมากขึ้น Bass 

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดยีวที่เรยีกวาบารมี 

(Charisma) Bass เห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพยีงพอสําหรับผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญอกีสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจาก

ความมีบารมี คือ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและ 

การสรางแรงบันดาลใจ Bass ไดใหคํานิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวา

เบอรนและ Bass ยังมภีาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนํา 

แบบแลกเปลี่ยน Bass ยอมรับวาในผูนําคนเดยีวกันอาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบ  

แตในสถานการณหรอืเวลาท่ีแตกตางกัน 

 องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีองคประกอบเฉพาะ 4 ประการซ่ึงมี

ความสัมพันธกัน (Interco Related) และมกีารแบงแยกแตละองคประกอบ เน่ืองจากตาง   

ก็มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญที่แตกตางกัน ซ่ึงมีรายละเอยีดเฉพาะของแตละ

องคประกอบ ดังนี้ (Bass, 1985 อางถงึใน รตัติกรณ จงวศิาล, 2550, หนา 32) 

   ประการแรก คือ การมีอิทธิพลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence 

or Leadership , หนา II or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤตติัวเปนแบบอยางหรอืเปน

โมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตาม

เกดิความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูนํา 
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และตองการเลยีนแบบผูนําของเขา สิ่งท่ีผูนําตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผูนํา

จะตองมีวสิัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวา 

การเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวา

จะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศลีธรรมและมีจรยิธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช

อํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและ 

เพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถงึความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ  

ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานยิมของเขา 

ผูนําจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักด ีและความม่ันใจของผูตาม และทําใหผูตาม 

มคีวามเปนพวกเดียวกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดง

ความมั่นใจชวยสรางความรูสกึเปนหนึ่งเดยีวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตาม

จะเลยีนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธพิลของตนในการบรรลุ

เปาหมายและปฏิบัตภิาระหนาท่ีขององคการ  

   ประการที่สอง คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 

หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤตใินทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสราง

แรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุน 

จติวญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชวิีตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน  

โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงาม 

ของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการ

อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําแสดงความเชื่อมั่นและ

แสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตาม

พัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้ พบวา การสรางแรงบันดาล

ใจน้ีเกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา และกระตุนให 

พวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชญิได สวนการกระตุนทางปญญาชวยให 

ผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคิดริเริ่มสรางสรรค  
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   ประการที่สาม คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS)  

หมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้นในหนวยงาน 

ทําใหผูตามมคีวามตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหม 

ท่ีดกีวาเดมิ เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปน

ระบบ มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค มีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  

การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจงูใจ

และสนับสนุนความคดิรเิร่ิมใหม ๆ ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา  

มกีารใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธใีหม ๆ ผูนํามกีารกระตุนใหผูตาม

แสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคดิของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจาก

ความคดิของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาที่เกดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสท่ีดี

ท่ีจะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมี

วิธแีกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพสิูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมอืรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตาม

จะไดรบัการกระตุนใหตัง้คําถามตอคานยิมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุน

ทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและ

แกไขปญหาดวยตนเอง  

   ประการที่ส่ี คอื การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแล

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปน

โคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตามผูนํา 

จะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเตบิโต 

ของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนํา

จะมกีารปฏบัิตติอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรยีนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศ 

ของการใหการสนับสนุน คํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน  

และความตองการการประพฤตขิองผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตาง

ระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอาํนาจการตัดสินใจดวย

ตนเองมากกวา บางคนมมีาตรฐานท่ีเครงครัดกวา บางคนมโีครงสรางงานท่ีมากกวาผูนํา 

มกีารสงเสรมิการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดนิดูรอบ ๆ (Management by 

walking around) มปีฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละ
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บุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรอื

เปนเพียงปจจัยการผลติ ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา 

(Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาส 

ใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ 

ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางาน

ท่ีรับผดิชอบอยูหรอืไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

 สรุปไดวา จากความหมายของภาวะผูนําท่ีกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปได

วา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คอื กระบวนการท่ีผูนําพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามให

ปฏบัิตงิานอยางมีประสทิธิภาพเกิดความไววางใจในการปฏบิัติงานหรือภารกิจตาง ๆ และ 

เกดิความจงรกัภักดแีละเชื่อถอืในตัวผูนําเกิดความคลอยตาม พยายามแกปญหาในการ

ปฏบัิต ิเกิดความมั่นใจในตนเองมีความรับผดิชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองคกรดังนั้น

ผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนผูนําท่ีดีจงึตองมีความสามารถในการจูงใจคนใหทําสิ่งตาง ๆ 

ดวยความเต็มใจทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแหงขณะเดียวกันก็ตองสงเสรมิ

ลูกนองใหไดแสดงออกถงึความรูสกึความสามารถใหมโีอกาสพัฒนาตนใหดขีึ้นกวา 

ท่ีเปนอยู ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน ซึ่งจะสัมพันธ 

กับประสิทธผิลการบริหารงานขององคกร ซึ่งผูนําและผูตามมีปฏสิัมพันธกันกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยน

ผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาว คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ

ตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามใหเกดิความสํานกึและยกระดับ

ความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับขัน้ความตองการของมาสโลวและทําใหผูตาม

เกดิจิตสํานกึของอุดมการณยดึถือคานยิมเชิงจรยิธรรม เชน อสิรภาพ ความยุตธิรรม 

ความเสมอภาค สันตภิาพ และสิทธมินุษยชน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปล่ียนเปนผูนําแบบ

จริยธรรมอยางแทจรงิเม่ือไดยกระดับความประพฤตแิละความปรารถนาเชงิจรยิธรรมของ

ผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝาย สรางจติสํานึกใหผูตามเกดิ

ความตองการในระดับขัน้ท่ีสูงกวาเดมิตามลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว หรอืระดับ

การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจงึดําเนนิการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสู

จุดมุงหมายท่ีสูงขึ้น ผูนําทัง้สามลักษณะตามทฤษฎขีองเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
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 โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จะประกอบดวย 1) การมีอทิธิพลอยางมี

อุดมการณ คือ การท่ีผูนําประพฤตติัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง 

เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อรวมงานกัน  

2) การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจ 

กับผูตาม 3) การกระตุนทางปญญา คือ การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึง

ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มา

แกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดมิ และ 4) การคํานงึถงึความเปนปจเจก

บุคคล คือ ผูนําจะมคีวามสัมพนัธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผู

ตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมคีวามสําคัญ 
 

แนวคดิเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 

 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) ทําหนาท่ีในฐานะท่ีเปนกลไก 

ในการสรางแนวทางเพื่อใหองคการสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม

ภายนอก และสรางการบูรณาการระหวางองคประกอบภายในองคการ ท้ังนี้เพ่ือให

องคการมีเสถียรภาพ สามารถอยูรอด และเติบโตตอไปได 

 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 จากการสํารวจงานเขยีนตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมของมานุษยวิทยา 

พบวา นักมานุษยวทิยาแตละทานไดใหความหมายแตกตางกันออกไปหลายความหมายซ่ึง

ขึ้นอยูกับจุดยนืของนักวิชาการ เชน นักวิชาการท่ีมจีุดยืนทางปรัชญาของศาสตรแบบ

ตคีวาม (Interpretation) จะเห็นวาวัฒนธรรมไมใชพฤติกรรมท่ีสังเกตไดวัฒนธรรม คือ 

ความเปนจรงิที่สังคมสรางขึ้นมา (Socially Structure Reality) ผูศึกษาจงึเปนผูตีความ

เพื่อใหเขาใจความเปนจริงดังกลาวโดยใชอัตวสิัยของตนเองโดยอยูในรูปของระบบความ

เชื่อและคานิยมทางสังคมซึ่งอยูเบื้องหลังพฤตกิรรมมนุษยขณะท่ีบางทานมีจุดยนืทาง

ปรชัญาของศาสตรแบบธรรมชาตินยิม (Naturalism) เห็นวาวัฒนธรรม คือ ความเปนจรงิ 

ท่ีดํารงอยูอยางเปนอิสระจากผูศึกษาสามารถรับรูวัดไดอยางเปนวัตถุวิสัยเปนคุณลักษณะ

ท่ีถูกครอบครองโดยองคการกอเกิดมาจากพฤติกรรมรวมของกลุม นอกจากนี้วัฒนธรรม

ยังมลีักษณะหลักที่สําคัญท่ีมผีลตอการนยิามความหมาย 4 ประการ คือ  

ความมีเสถียรภาพเชงิโครงสราง (Structural Stability) ความลกึ (Depth) ความกวาง 

(Breadth) และการสรางแบบแผน(Patterning) 
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  1. ความมีเสถียรภาพเชงิโครงสราง หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่มี

ความคงทนและไมสามารถยกเลิกไดงายวัฒนธรรมยังคงดํารงอยูแมสมาชิกในองคการ 

จากไปวัฒนธรรมเปนสิ่งเปล่ียนแปลงยากเพราะวาสมาชกิกลุมใหคุณคาแกเสถียรภาพ 

ซ่ึงมอบความหมายในการดํารงชีวติและความสัมพันธระหวางสมาชิกและรวมท้ังยังสามารถ

ใชทํานายแบบแผนความคดิและพฤติกรรมของสมาชิกภายในกลุม 

  2. วัฒนธรรม คอื ส่ิงที่ลึกที่สุดซ่ึงเปนสวนที่เปนจติใตสํานกึของกลุม ดังนัน้

จงึสามารถมองเห็นและจับตองไดนอยกวาสวนประกอบอื่นของกลุมจากมุมมองนี้สิ่งท่ี

บุคคลทั่วไปเขาใจวาเปนวัฒนธรรม เชน เรื่องเลาพธิีกรรมประเพณีที่จรงิแลวเปนเพียง

องคประกอบที่ปรากฏออกมาใหเห็นในระดับพ้ืนผวิหาใชเน้ือแทของวัฒนธรรมและสิ่งใดก็

ตามยิ่งมีความลกึมากก็ยิ่งมีความม่ันคงมากหากใชอุปมาเปรียบวัฒนธรรม เชน ตนไมสิ่งที่

แสดงออกมาใหเราเห็น คือ ลําตนก่ิงใบดอกซึ่งเปรยีบเสมอืนประเพณีพธิีกรรมหรอื

สิ่งกอสรางที่เปนวัตถุ ตาง ๆ ขณะท่ีรากของตนไมเปรยีบเสมอืนเนื้อแทของวัฒนธรรม 

ซ่ึงหยั่งรากลกึลงไปเทาไร ก็ยิ่งมากความมั่นคงมากขึ้นเทานัน้ 

  3. วัฒนธรรม คือ ความกวางเมื่อวัฒนธรรมมีการพัฒนาจะขยายออกไป

ครอบคลุมหนาท่ีทุกสวนของกลุมวัฒนธรรมมีการแทรกซึมแพรกระจายและมอีทิธพิล 

ตอวิธกีารปฏิบัติงานวธิีการปรบัตัวตอสิ่งแวดลอมและวธิกีารบูรณาการภายในกลุม 

  4. การสรางแบบแผนวัฒนธรรมจะบูรณาการหรือสรางแบบแผนจาก

องคประกอบตาง ๆ ไปสูกระบวนทัศนที่ใหญกวาหรือเปนภาพรวม (Gestalt) ซ่ึงเชื่อมโยง

รอยรัดองคประกอบที่หลากหลายไวดวยกัน และอยูในระดับลึกดวยเหตุผลดังกลาว

วัฒนธรรมจงึมนีัยท่ีหลอมรวมพิธกีรรมบรรยากาศคานิยมและพฤติกรรมเขาดวยกัน 

อยางสอดคลองเชื่อมโยงเปนองครวมแบบแผนหรือการบูรณาการ เชน นี้เปนเน้ือแทของ 

สิ่งที่เรยีกวา วัฒนธรรมแบบแผน เชน น้ีมีรากฐานมาจากความตองการของมนุษยในการ

จัดการสิ่งแวดลอมอยางมีเหตุผลมีระเบยีบเทาท่ีจะทําไดความไรระเบียบและไรเหตุผลทํา

ใหมนุษยกังวล ดังนัน้ มนุษยทั่วไปจงึมแีนวโนมทํางานหนักเพื่อลดความกังวลโดยการ

พัฒนาทัศนะท่ีคงเสนคงวาสามารถทํานายไดเก่ียวกับการจัดการสิ่งที่เปนจรงิ และแนวทาง

การสรางสิ่งที่ควรจะเปน ดังนัน้วัฒนธรรมองคการ จึงคลายกับวัฒนธรรมอื่นท่ีไดรับการ

พัฒนาจากการตอสูของกลุมบุคคล เพ่ือสรางความหมายวิธีการในการจัดการกับสรรพสิ่ง

ท่ีพวกเขาเผชญิหนาอยู Schein (2004, p.14) 

 จากลักษณะวัฒนธรรมอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการมลัีกษณะท่ีทน 
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ตอความเปลี่ยนแปลงหรอืมีการเปลี่ยนแปลงอยางชา ๆ ในคุณลักษณะท่ีสําคัญ 

(Endurance) ไมสามารถสังเกตเห็นไดชัดเจนหรอืเปนสิ่งที่แฝงเรน (Implicit) มกีารแทรกซมึ

แพรกระจายเปนแกนคานยิม (Core Value) ท่ีมอีทิธพิลตอสมาชิกในองคการมีการ

ตคีวามหมายรวมกัน(Consensual Interpretation) เก่ียวกับสิ่งตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของสมาชิก 

ในองคการนักวชิาการไดนยิามความหมายโดยเกิดจากการจําแนกลักษณะของวัฒนธรรม

องคการไวดังนี้ 

  Schien (2004, p. 6) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผน 

ของฐานคติพ้ืนฐานรวมซ่ึงไดรับการเรยีนรูจากองคการในฐานะที่เปนสิ่งท่ีสามารถ

แกปญหาของการปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการบูรณาการสิ่งท่ีอยู

ภายในองคการเมื่อแบบแผนของฐานคตสิามารถดําเนินไปไดอยางดจีนกระทั่งไดรับการ

พิจารณาวามคีวามสมเหตุสมผลแบบแผนนี้จงึไดรับการถายทอดใหแกสมาชกิใหมของ

องคการในฐานะที่เปนแนวทางท่ีถูกตองสําหรับการรับรูการคิดการรูสึกท่ีเก่ียวของกับปญหา

เหลานั้น 

  Buytendijk (2006, p. 24) ไดกลาวถึงที่มาของวัฒนธรรมองคการสามารถ

จําแนกไดสองปจจัยหลัก ดังนี้ ปจจัยแรก คือ สภาพแวดลอมภายในองคการ ประกอบดวย 

ผูนําและพนักงานในองคการ ผูนําหรอืผูบริหารเปนผูริเร่ิมหรอืกําหนดวัฒนธรรมองคการ

ขึ้นมาเพ่ือเปนแบบแผนใหพนักงานนําไปปฏิบัต ิและปจจัยท่ีสอง คือ สภาพแวดลอม

ภายนอกองคการ เชน ลูกคา คูแขงขัน รัฐบาล เทคโนโลย ีลักษณะทางสังคม ตลอดจน

ภาวะเศรษฐกิจ ในสวนของสภาพแวดลอมภายนอกองคการนี้มผีลตอวัฒนธรรมองคการ

อยางมาก เนื่องจากปจจุบันองคการตองเผชิญภาวะการแขงขันที่สูงขึ้นและตองการ

ไดเปรยีบการแขงขันทามกลางภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องคการจะอยูรอด

ไดตองดําเนนิกลยุทธทางการตลาดท่ีรวดเร็ว (Speed to Market) ริเริ่มสรางสรรค

สรางสรรคสินคาและผลติภัณฑใหม ๆ ประหยัดตนทุน (Cost effective) และปรับตัวอยาง

รวดเร็ว จึงจําเปนตองมีวัฒนธรรมองคการท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง โดยกําหนด

วัฒนธรรมใหสอดคลองกับปจจัยดังกลาวขางตน ซ่ึงในงานวจิัยน้ี วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง แบบแผนกิจกรรมที่พนักงานในองคการยดึถอืและรวมกันปฏบิัติ ซ่ึงพนักงานจะ

แสดงออกมาในรูปแบบของพฤตกิรรมตาง ๆ ที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

  วรรณิภา ดานตระกูล (2556) ไดอธบิายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรม

องคการหมายถึง กลุมของความเชื่อ ทัศนคต ิคานิยม สมมตฐิาน และวธิกีารในการทํางาน 
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รวมกันของสมาชิกในองคการ โดยมีการถายทอดไปยังสมาชิกใหม พวกเขากลาวตอไปวา

วัฒนธรรมองคการของแตละองคการนัน้ จะมลีักษณะเฉพาะตัว ซึ่งจะโดดเดนโดยขึ้นอยู

กับความเชื่อและปรัชญาในการแกปญหาและการตัดสินใจ โดยวัฒนธรรมองคการนัน้จะ

แทรกซึมเขาไปในสภาพแวดลอมของการทํางานและเรื่องราวที่บุคลากรเลาขายถึงสิ่ง 

ตาง ๆ ท่ีเกดิขึ้นในองคการ 

  สมคิด บางโม (2558) ไออธิบายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง คานยิม สมมติฐาน ความเขาใจและความคิดรวมกันของสมาชิกขององคการ 

ท่ียดึถือเปนหลักการท่ีถูกตอง โดยมกีารถายทอดไปยังสมาชิกใหมขององคการ โดย

พ้ืนฐานแลววัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีแสดงใหเห็นถงึวธิกีารทํางานขององคการน้ัน ๆ  

ซ่ึงไดมีการคนคิดหรือเรยีนรูโดยสมาชิกขององคการเพ่ือใชในการแกไขปญหาท้ังภายใน

และภายนอกองคการ 

  อนุศักดิ์ ฮิ่นไพศาล (2558) ไดอธบิายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรม

องคการหมายถึง สิ่งที่องคการไดเรียนรูในฐานะท่ีเปนสมาชิกของสังคมเปนเวลาอัน

ยาวนาน 

  กิจจา บานชื่น (2558) ไดอธบิายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง รูปแบบของความเช่ือและความคาดหวังรวมกันของสมาชกิในองคการ 

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2560) ไดอธิบายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรม

องคการ หมายถึง เปนคานิยมปทัสถานซ่ึงรวมถึงวีรบุรุษ คต ิความเชื่อ จรยิธรรม แนวทาง

ในการดํารงชีวิต และลักษณะบุคลิกภาพของผูบรหิารระดับสูง ซ่ึงถือวาเปนสวนสําคัญ 

ในการกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ 

  กัลยารตัน ธรีะธนชัยกุล (2562) ไดสรุปความหมายของวัฒนธรรมองคการ

ไววา หมายถึง วิธกีารดําเนินงานในองคการซ่ึงถูกพัฒนาและฟูมฟกเปนเวลายาวนาน 

โดยกระบวนการทางสังคมที่เปนทางการและไมเปนทางการน่ันเอง 

 ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่กอใหเกดิประสิทธิผล 

 1. ตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ Denison and Spreitzer (1991) วัฒนธรรม

องคการในทัศนะของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1-21) ไดอางถงึกรอบแนวคิด

คานิยมของการแขงขัน ซ่ึงแบงออกเปน 2 มติิ คอื มิติแรกเปนมิตขิองความยดืหยุน ซ่ึงการ

มุงเนนความยดืหยุนจะสะทอนถงึความยดืหยุนและความเปนปกตวิสิัย สวนการมุงเนนการ 
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ควบคุมจะสะทอนถึงความม่ันคงและการควบคุม มติิที่สอง เปนมิตขิองสภาวการณภายใน

และสภาการณภายนอกองคการ การใหความสําคัญกับสภาวการณภายใน (Internal 

focus) จะเนนการบํารุงรักษาและการปรับปรุงองคการใหสามารถดํารงอยูไดในอนาคต         

สวนองคการท่ีมุงเนนสภาวการณภายนอก (External Focus) จะใหความสําคัญกับ

สภาพแวดลอมการแขงขัน การปรับตัว และการมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก

องคการออกเปน 4 ลักษณะ ดังนี้ 

  1.1 วัฒนธรรมกลุม (Group Culture) หมายถงึ วัฒนธรรมองคการที่ให

ความสําคัญกับความยดืหยุนและการเปล่ียนแปลง มุงเนนความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคล

การเขารวมเปนสมาชิกของกลุมและมีความผูกพันกับองคการ ใหความสําคัญกับ

กระบวนการภายในองคการ 

  1.2 วัฒนธรรมมุงเนนการพัฒนา (Developmental Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองคการท่ีใหความสําคัญกับความยดืหยุนมุงเนนกระบวนการภายนอกองคการ 

เนนเรื่องการเจริญเตบิโตระยะเริ่มแรก การไดมาซ่ึงการเขาถือสิทธิ์ของทรัพยากร รวมถึง

การใหความสําคัญการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก 

  1.3 วัฒนธรรมการมุงเนนความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองคการท่ีใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการแตมุงเนนในเรื่อง

การควบคุม เชน ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการแตมุงเนนในเร่ืองการ

ควบคุม เชน ใหความสําคัญกับผลผลิต (Productivity) และการบรรลุผลสําเร็จ 

(Achievement) ใหความสําคัญกับวัตถุประสงคขององคการ มแีรงจูงใจเปนพ้ืนฐานเบ้ืองตน

เกี่ยวกับการแขงขันภายนอก 

  1.4 วัฒนธรรมมุงเนนลําดับขัน้ (Hierarchical Culture) หมายถึง วัฒนธรรม

องคการท่ีใหความสําคัญกับความสม่ําเสมอ (Stability) เนนกระบวนการภายในองคการ 

ความเปนแบบแผนเดยีวกันภายในองคการ การประสานงานรวมกัน (Coordination) 

ประสิทธภิาพและประสิทธิผลภายใน (Internal Efficiency) รวมถึงการยดึมั่นในการปฏิบัติ

ตามกฎระเบยีบขอบังคับ รายละเอียดดังภาพประกอบ 2 
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สภาวะภายนอก 

(EXternal) 

สภาวะภายใน 

(Internal) 

ความยดืหยุน (Flexibility) 

วัฒนธรรมกลุม 

(Group Culture) 

วัฒนธรรมมุงเนนการพัฒนา 

(Developmental Culture  

วัฒนธรรมมุงเนนลําดับข้ัน 

(Hierarchical Culture) 

วัฒนธรรมมุงเนนความเหตุผล 

(Rational Culture) 

การควบคุม (Control) 
 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดคานยิมการแขงขันของวัฒนธรรมองคการ 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Denison and Spreitzer (1991 อางถงึใน Stock et al.2007, p.372) 
 

  จากภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดคานยิมการแขงขันของวัฒนธรรม

องคการของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1-21) มสีมมตฐิานที่สําคัญ คือ แตละ    

จตุรภาค (Quadrant) จะแสดงถึงลักษณะที่จําเพาะแตกตางกันออกไป ท้ังในดานคําจํากัด

ความเร็วถงึวิธีคิดวิธปีฏิบัติองคการหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองคการมากวา 1 แบบหรือ

อาจครบทุกแบบก็ได แตจะมีลักษณะทางวัฒนธรรมหนึ่งท่ีแสดงเปนวัฒนธรรมหลักเสมอ 

การกําหนดลักษณะวัฒนธรรมภายในองคการตาง ๆ จึงควรทําในลักษณะสองมติิมากกวา

การกําหนดเปนจุดเพยีงจุดเดยีว อยางไรก็ตามการที่องคการมลัีกษณะดานใดดานหนึ่งที่

สูงไมไดแสดงวาจะตองมลีักษณะในอีกดานสูงไปดวย อีกสมมติฐานหนึ่ง คือ ประสิทธภิาพ

ขององคการเกดิจากความสมดุลระหวางวัฒนธรรมที่แตกตางกัน เนื่องจากแตละจตุรภาค

หรือลักษณะแตละดานของวัฒนธรรมมแีนวโนมท่ีจะเก่ียวของกับความสามารถของ

องคการในการตอบสนองตอสภาวะแวดลอมที่แตกตางกันออกไป 

 2. ตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ (Cameron and Quinn (1999) (Cameron and 

Quinn (1999) ตัวแบบวัฒนธรรมองคการ มรีากฐานการพิจารณาวา ประสิทธภิาพของ

องคการจําแนกได 2 มิต ิท่ีมลีักษณะในเชงิการแขงขันซึ่งกันและกัน มิติแรกเปนการแขงขัน

ระหวางการเนนความยดืหยุน การจดัการตนเอง และพลวัตกับความมีเสถยีรภาพความ

เปนระเบยีบและการควบคุม มิติท่ีสองเปนการแขงขันระหวาการเนนภายในองคการ  

การบูรณาการและความเปนเอกภาพกับการเนนภายนอกองคการ ความแตกตาง

หลากหลายและการแขงขัน เมื่อนําท้ังสองมติิมารวมกันก็จะกลายเปนสี่มุม แตละมุมมกีลุม

ตัวช้ีวัดความสําเรจ็ท่ีแตกตางกัน และสามารถจําแนกวัฒนธรรมองคการไดเปน 4 ประเภท 

คือ 1) วัฒนธรรมแบบพวกพอง (Clan Culture) เปนการเนนภายในและบูรณาการกับการ
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จัดการตนเองและความยดืหยุน 2) วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhocracy Culture) เปนการ

เนนภายนอกและความแตกตางกับการจดัการตนเองและความยดืหยุน 3) วัฒนธรรม

การตลาด (Market Culture) เปนการเนนภายนอกและการบูรณาการกับการควบคุมและ

เสถยีรภาพ และ 4) วัฒนธรรมลําดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เปนการเนน

ภายในและการบูรณาการกับการควบคุมและเสถยีรภาพ 

  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับภาวะผูนําและประสิทธผิล

ขององคการของ (Cameron et al.1999, pp. 40-44) พบวา เกินกวารอยละ 80 ของกลุม 

ตัวอยางไดแสดงผลออกมาในทศิทางเดยีวกันกลาว คือ เม่ือพจิารณาจากประเภทของแต

ละวัฒนธรรมองคการ พบวา เม่ือองคการจะมีบทบาทในลักษณะเปนผูประสานงาน 

(Coordinator) เปนนักตรวจตรา (Monitor) และเปนนักจัดระเบียบ (Organizer) ในขณะที่

ประสิทธผิลขององคการจะเนนไปที่ประสิทธภิาพ (Efficiency) การตรงเวลา (Timeliness) 

การทํางานไมตดิขัด (Smooth Functioning) และเมื่อองคการใดถูกครอบงําดวยวัฒนธรรม

การตลาด(Market Culture) ผูนําองคการจะมบีทบาทในลักษณะเปนผูขับเคลื่อนอยางหนัก 

(Hard-Drive) เปนนักแขง (competitor) และเปนนักผลิต (Producer) ในขณะท่ีประสทิธผิล

ขององคการจะเนนไปท่ีสวนครองตลาด (Market Share) การบรรลุเปาหมาย (Goal 

Achievement) และการชนะคูแขง (Beating Competitors) และเมื่อองคการใดถูกครอบงํา

ดวยวัฒนธรรมแบบพวกพอง (Clan Culture) ผูนําองคการจะมีบทบาทในลักษณะเปนผู

อํานวยความสะดวก (Facilitator) เปนผูฝกสอน (Mentor) เปนผูปกครอง (Parent) ในขณะท่ี

ประสิทธผิลขององคการจะเนนไปที่ความเหนี่ยวแนน (Cohesion) ความจงรักภักด ี(Morale) 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Development of Human Resource) เม่ือองคการใดถูก

ครอบงําดวยวัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhocracy Culture) ผูนําองคการจะมีบทบาท 

ในลักษณะเปนนักสรางสรรคส่ิงใหม (Innovator) เปนผูประกอบการ (Entrepreneur)  

และเปนผูมีวิสัยทัศน (Visionary) ในขณะท่ีประสทิธผิลขององคการจะเนนไปท่ีผลผลิต 

ท่ีมีความไดเปรียบในการแขง (Cutting–Edge Output) การสรางสรรค (Creativity)  

และการเตบิโต (Growth) รายละเอียดดังภาพประกอบ 3 
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สภาพแวดลอม

ภายในราบรื่น 

บูรณาการ 

สภาพแวดลอม

ภายนอกมีการ

แขงขันและแตกตาง 

กระบวนการเสมอืนสิ่งมชีีวิต (มีความยดืหยุน) 

กระบวนการเสมือนเครื่องจักร (การควบคุม คําส่ัง เสถียรภาพ) 

ภาพประกอบ 3 ตัวแบบวัฒนธรรมองคการ 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Cameron and Freeman (1999,p.41) 

 

  เมื่อพิจารณาเปรยีบเทยีบตัวแบบวัฒนธรรมองคการ พบวา ตัวแบบ

วัฒนธรรมองคการแบบการแขงขันคานิยมของ (ameron and Quinn (1999) มลีักษณะ 

ท่ีคลายคลึงกับตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ Denison and Spreitzer (1991) กลาวคือ  

1) วัฒนธรรมแบบพวกพอง (Clam Culture) สามารถเทียบเคียงไดกับวัฒนธรรมกลุม 

(Group Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) 2) วัฒนธรรมช่ัวคราว (Adhocracy 

Culture) เทียบเคียงไดกับวัฒนธรรมมุงเนนการพัฒนา (Developmental Culture)  

ตวัแบบมนุษยสัมพันธ 

รูปแบบ: พวกพอง (Clan) 

ลักษณะเดน: ความกลมเกลยีว ทีมงาน 

ความรูสึกเปนครอบครัวเดยีวกัน การมสีวนรวม 

สิ่งยดึเหนี่ยวสมาชิก: ความสัมพนัธสวนตัว ความ

ซ่ือสัตย ประเพณี 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

พันธะตอองคการ ขวัญกําลังใจ 

 

ตวัแปรระบบเปด 

รูปแบบ: ปรับตัว(Adhocracy) 

ลักษณะเดน:ผูประกอบการ ความคดิริเริ่ม

สรางสรรค การปรับตัว 

ส่ิงยดึเหนี่ยวสมาชกิ: ภาวะผูประกอบการ 

ความยดืหยุน ความเสี่ยง 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:นวัตกรรม การเติบโต

ทรัพยากรใหม 

 

 

รูปแบบ: ชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy) 

ลักษณะเดน:คําส่ัง ขอบังคับ กฎระเบยีบ 

ทางการ 

สิ่งยดึเหนี่ยวสมาชิก: นโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ

ในการปฏบิัตงิาน 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:ความมีเสถยีรภาพ

คาดการณได ความราบรื่น 

 

 

รูปแบบ: การตลาด (Market) 

ลักษณะเดน:ความสามารถในการแขงขันการ

บรรลุเปาหมาย 

ส่ิงยดึเหนี่ยวสมาชกิ: การยดึมั่นในเปาหมาย

ผลิตภัณฑ การแขงขัน 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:เพื่อสรางความไดเปรยีบ

ในการแขงขัน ความเหนอืกวาคูแขง 



 

 

29

การทํางานเปนทีม  

ความผูกพัน 

ความเอาใจใส 

ความอิสระ 

ความกลาเสี่ยง 

ความรเิริ่ม/นวัตกรรม 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 

เปนผูนําดานผลิตภัณฑ 

เปนผูประกอบการ 

การพัฒนาบุคลากร 

พันธสัญญา 

ความสัมพันธระหวาง

บุคคลความเอาใจใส 

ความยดืหยุน 

(Flexibility) 

สภาวะภายนอก 

(External) 
สภาวะภายใน 

(Internal) 

การควบคุม 

(control) 

วัฒนธรรมการแบบลําดับขัน้ 

(Hierarchical Culture) วฒันธรรมการมุงเนนความมี 

เหตุผล(Rational Culture) 

วฒันธรรมกลุม 

(Group Culture) 

วฒันธรรมเนนการพัฒนา 

(Developmental Culture) 

ของ Denison and Spreitzer (1991) 3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture)  

เทยีบเคียงไดกับวัฒนธรรมมุงเนนความมีเหตุผล (Rational Culture) ของ Denison and 

Spreitzer (1991) และ 4) วัฒนธรรมแบบลําดับชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) 

เทยีบไดกับวัฒนธรรมมุงเนนลําดับขัน้ (Hierarchical Culture) ของ Denison and Spreitzer 

(1991) รายละเอยีดดังภาพประกอบ 4   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 4 โครงสรางคานยิมการแขงขันตัวแบบวัฒนธรรมองคการ 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Denison and Spreitzer (1991); Cameron and Quinn (1999) 

 

 

มเีปาหมายชัดเจน 

มุงเนนผลลัพธ 

การปฏบิัติเชงิรกุ 

เนนความสําเร็จ 

ผูนําการตลาด 

การแขงขัน 

ความมั่นคง

ประสทิธิภาพ 

การประสาน 

ความปลอดภัย 

กฎระเบียบ 

เนนโครงสรางและ 

การควบคุม 
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 ตอมา Denison and Neale (1995, p.9) ไดขยายตัวแบบเดิมออกไปและไดมีการ

พัฒนาตัวแบบท่ีมรีายละเอียดเพ่ิมมากขึ้นโดย Denison, Cho and Yong (2000, p.1)  

โดยตัวแบบนี้ไดเพิ่มมติิยอย 3 ดานในแตละคุณลักษณะทําใหรวมทัง้หมดเปน 12 มิติ  

(พชิาย รตันดลิก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 24) ดังภาพประกอบ 5 

 
 

ภาพประกอบ 5 ประเภทวัฒนธรรมองคการของ Denison, Cho and Young 

ที่มา: Denison and Haaland and Goelzer (2003, p.209) 

 

 จากภาพสามารถอธบิายรายละเอยีดไดดังนี้ 

  ประการท่ีแรก คือ วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) เปนวัฒนธรรม

ท่ีมีลักษณะท่ีองคการมุงเสริมสรางพลังอํานาจในการบรกิารใหแกบุคลากรในทุกระดับ

บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิัติงานไดอยางกวางขวางมกีารใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาใชโครงสรางที่เปนทางการการ

ทํางานเปนทีมซึ่งเนนการมีสวนรวมของสมาชกิเปนแบบแผนหลักที่องคการใชในการ

ขับเคลื่อนงานและมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่ององคประกอบหลัก
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ของวัฒนธรรมสวนรวมไดแกการท่ีองคการสนับสนุนเสรมิสรางอํานาจ (Empowerment) 

แกบุคลากรเนนการทํางานเปนทีม (Team Orientation) และมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากร (Capability Development) ในทุกระดับการเสรมิสรางอํานาจ หมายถึง การท่ี

องคการกระจายอํานาจในการตัดสินใจและการทํางานแกบุคลากรใหมกีารบรกิารจัดการ

ดวยตนเองมีการแบงปนขอมูลขาวสารในการทํางานอยางกวางขวางผูบรหิารและบุคลากร

มคีวามผูกพันกับงานและรูสกึวาพวกเขาเปนเจาขององคการบุคลากรทุกระดับมีความเชื่อ

วาตนเองมีสวนตอการตัดสนิใจในเร่ืองที่มีผลตองานของพวกเขาและมีการวางแผนองคการ

โดยใชหลักการมีสวนรวมของบุคลากรการทํางานเปนทมี หมายถึง การท่ีองคการสนับสนุน

ใหมกีารรวมมือกันทํางานระหวางสายงานที่ตางกันบุคลกรทํางานเสมอืนเปนสวนหน่ึง 

ของทมีมกีารใชทมีงานเปนกลไกลในการปฏิบัติงานมากกวาการสั่งการตามสายการบังคับ

บัญชารวมทั้งมีการจัดระบบงานเพื่อใหบุคลากรสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงระหวาง

งานที่ตนเองทํากับเปาประสงคขององคการการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ 

หมายถึง การมอบหมายอํานาจหนาที่เพ่ือใหบุคลากรสามารถดําเนนิการไดดวยตนเอง 

มกีารปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเน่ืองมีการลงทุนเพ่ือสรางทักษะในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากรสมรรถภาพของบุคลากรไดรับการมองวาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา 

ขององคการหรอืทําใหองคการมีความไดเปรยีบในการแขงขัน 

  ประการที่สอง คือ วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เปน

วัฒนธรรมที่สะทอนใหเห็นถึงการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งซ่ึงมีความคงเสนคงวาสูงมีการ

ประสานงานที่ดแีละมีบูรณาการที่ดพีฤตกิรรมมีรากฐานจากกลุมของคานิยมแกนกลาง

ผูนําและผูตามมีทักษะในการสรางบรรลุถึงขอตกลงแมวาจะมทัีศนะท่ีแตกตางกันความคง

เสนคงวาเปนแหลงพลังท่ีมีพลังในการสรางเสถียรภาพและการบูรณาการภายในซ่ึงเปนผล

มาจากการมีแบบแผนทางจิตรวมกันและมีระดับของการยอมรับสูงองคประกอบหลัก

วัฒนธรรมเอกภาพ คอื คานยิมแกนกลาง (Core Values) การตกลงรวม (Agreement) 

ความรวมมอืและการบูรณาการ (Coordination and Integration) คานยิมแกนกลางแสดง

ออกมาโดยการท่ีผูบริหารปฏบิัติในสิ่งท่ีตนเองสอนหรอืบอกผูอื่นมีกลุมคานยิมท่ีมีความ

ชัดเจนและคงเสนคงวาท่ีใชเปนแนวทางปฏิบัตหิากบุคลากรละเมิดหรอืละเลยคานยิม

แกนกลางจะไดรับการมองวาเปนการสรางปญหาแกองคการและมีจรรยาบรรณท่ีเปน

แนวทางสําหรับการปฏบิัติแกบุคลากรอยางชัดเจนวาสิ่งใดผดิถูกการตกลงรวมแสดงออก

โดยการท่ีบุคลากรสามารถบรรลุขอตกลงรวมกันไดงายเม่ือมีความเห็นแตกตางกันแม
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ประเด็นนัน้จะเปนประเด็นปญหามากเพยีงใดก็ตามบุคลากรในองคการสามารถรวมกัน

กําหนดตกลงท่ีชัดเจนวาแนวทางการปฏิบัตใิดท่ีถูกตองพงึกระทําและแนวทางใดเปนสิ่งที่

ไมถูกตองและไมพึงกระทําความรวมมอืและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่

องคการมีวธิกีารปฏิบัติงานที่คงเสนคงวาและสามารถทํานายไดบุคลากรจากฝายหรอืสาย

งานที่แตกตางกันมีทัศนะหรือมุมมองตอประเด็นการทํางานเหมอืนกันมีความงายในการ

ประสานงานเพ่ือดําเนนิโครงการระหวางฝายตาง ๆ และมกีารเชื่อมโยงเปาหมายในระดับ

ตาง ๆ เปนอยางดี 

  ประการที่สาม คอื วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) จากการท่ี

องคการตองเผชิญหนากับสิ่งแวดลอมภายนอกดังนัน้การปรับตัวขององคการเพื่อให

สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอกจึงเปนสิ่งที่ยากจะหลกีเลี่ยงไดการ

ปรับตัวขององคการถูกผลักดันจากผูรับบริการการเสี่ยงและการเรยีนรูจากความผิดพลาด

และมีความสามารถประสบการณในการสรางสรรคการเปล่ียนแปลงองคการมกีาร

เปลี่ยนแปลงระบบอยางตอเนื่องเพ่ือเปนการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตองการของผูรับบรกิารองคประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ไดแกการสราง

การเปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเนนผูรับบรกิาร (Customer Focus)  และการ

เรยีนรูขององคการ (Organization Learning) การสรางการเปลี่ยนแปลงมลีักษณะสําคัญ  

คือ การมวีธิกีารทํางานท่ียืดหยุนและงายตอการเปลี่ยนแปลงมีการตอบสนองตอการ

เปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมมกีารนําวธิกีารทํางานที่ใหมมาใชหรือมีการปรับปรุง

วิธกีารทํางานอยางตอเนื่องฝายตาง ๆ ใหความรวมมอืในการเปลี่ยนแปลงเปนอยางดกีาร

เนนผูรับบรกิารมลัีกษณะสําคัญ คอื มีการนําขอเสนอแนะขอผูรับบริการมาใชเปนขอมูล 

ในการตัดสนิใจปรับปรุงการทํางานบุคลากรมคีวามเขาใจลกึซ้ึงเก่ียวกับความตองการและ

ความจําเปนของรับบรกิารรวมทัง้มีการสนับสนุนใหบุคลากรตดิตอกับผูรับบรกิารโดยตรง

การเรยีนรูขององคการมีลักษณะสําคัญ คือ มกีารสนับสนุนใหรางวัลแกผูท่ีสรางนวตักรรม

และกลาเสี่ยงในการนําวธิกีารใหม ๆ มาใชใหความสําคัญกับการสรุปบทเรียนในการ

ทํางานเพื่อสรางการเรียนรูและแตละฝายตางทราบวาฝายอื่นทําอะไรบาง 

  ประการที่สี ่คือ วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เปนวัฒนธรรมที่

องคการมีสํานกึชัดเจนเก่ียวกับเปาประสงคและทศิทางซึ่งนําไปสูการกําหนดเปนเปาหมาย

วัตถุประสงคและยุทธศาสตรรวมทัง้การแสดงวิสัยทัศนท่ีองคการตองเปนในอนาคตเมื่อ

พันธกจิขององคการเปล่ียนแปลงจะสงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในดานอื่น ๆ 
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ของวัฒนธรรมองคการดวยองคประกอบของวัฒนธรรมการทํางานแบบมีพันธกิจ ไดแก

ทิศทางยุทธศาสตรและความมุงมั่น (Strategic Direction and Intent) เปาหมายและ

วัตถุประสงค (Goal and Objectives) และวิสัยทัศน (Vision) ทิศทางยุทธศาสตรและความ

มุงมั่นมลีักษณะสําคัญ คอื การท่ีองคการมีเปาประสงคและทิศทางระยะยาวพนัธกิจ 

มคีวามชัดเจนและบุคลากรเขาใจความหมายตรงกันและใชเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติ

รวมท้ังมียุทธศาสตรที่ชัดเจนซ่ึงสอดคลองกับเปาประสงคเปาหมายและวัตถุประสงค 

มลีักษณะท่ีสําคัญ คือ องคการมีการตกลงรวมกันในการกําหนดเปาหมายผูกําหนด

เปาหมายท่ีมีความทาทายและสามารถเปนจรงิไดมีการกําหนดตัวชี้วัดวัตถุประสงคอยาง

ชัดเจนและมีการปฏิบัตงิานเพื่อใหบรรลุตามเกณฑท่ีกําหนดรวมทัง้บุคลากรมีความเขาใจ

วามส่ิีงใดที่ควรตองดําเนนิการเพ่ือสรางความสําเร็จในระยะยาววิสัยทัศนมลีักษณะ 

ท่ีสําคัญ คือ องคการมกีารสรางวสิัยทัศนรวมที่แสดงใหเห็นวาองคการควรเปนอยางไร 

ในอนาคตผูนําท่ีมีทัศนะยาวไกลวสิัยทัศนขององคการสามารถสรางความกระตอืรอืรน 

และแรงจูงใจแกบุคลากรรวมทัง้องคการสามารถปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายระยะสัน้ 

โดยที่ไมทําลายเปาหมายระยะยาว (พิชาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 43) 

 จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการท้ังในและตางประเทศ ผูวจิัยไดนํา

องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร ของ Denison (1990, P.205 อางถึงใน ชาญณรงค  

เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยวัฒนธรรม

องคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรการไฟฟาสวนภุมิภาคจังหวัดสกลนครท่ีมีตอการ

ประพฤติปฏิบัตขิองคนกลุมใดกลุมหนึ่งยดึถือปฏบิัติสบืตอกันมา จนกลายเปนนสิัยและ

ความเคยชนิ และกลายเปนขนบธรรมเนยีมประเพณี วถีิประพฤตปิฏิบัติ ความเช่ือ คานยิม 

ภาษา วัตถุสิ่งของ และวัฒนธรรม จนทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคมมีการอยูรวมกันอยางมี

ระเบียบแบบแผน จนนําไปสูความสําเรจ็ของของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ประกอบดวย 1) วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมเอกภาพ 

(Consistency Culture) 3) วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) และ 4) วัฒนธรรมพันธ

กิจ (Mission Culture) 
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แนวคดิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 ในหัวขอนี้ เปนการกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการ ซ่ึงผูวจิัยไดทําการศกึษาจากเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยมี

รายละเอยีดดังนี้ 

 ความหมายของการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

    มีนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

ไวดังนี้ 

  Clegg, Hardy and Nord (1996, p. 161) และ Jewell (1998, p. 224) ไดให

ความหมายของการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการวา หมายถึง การชวยเหลอืหรือการ

แสดงออกอยางสรางสรรคโดยสมาชกิในองคการ เปนพฤตกิรรมท่ีมีคุณคาและไดรับการ

ยกยองจากบุคคลในองคการแตเก่ียวของโดยตรงกับผลการปฏิบัตงิานของบุคคล หรอืไมได

เปนขอบังคับในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของบุคคล และพฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการจะตองมีคุณลักษณะอยางนอย 3 ประการ ไดแก 1) เปนพฤตกิรรมที่บุคคล

ปฏบัิตดิวยความสมัครใจ 2) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัตโิดยไมไดตระหนักถึงระบบการ

ใหรางวัลขององคการโดยตรง และ 3) เปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนประสิทธิผลในการ

ปฏบัิตงิานขององคการโดยรวม 

  Newstrom and Davis (1997, p. 265, pp. 304 - 305) ไดใหความหมาย

ของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกหรือปฏบิัติ

ดวยความสมัครใจซ่ึงเปนการสนับสนุนความสําเรจ็ขององคการ และเปนพฤติกรรมที่ชวย

ใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพและประสทิธผิล 

  Moorhead and Griffin (1998, p. 107) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงกอใหเกิดการสนับสนุนในทางบวกแก

องคการโดยรวม 

  Kreitner and Kinicki (2001, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการวา หมายถึง พฤตกิรรมของบุคคลที่อยูนอกเหนอืจากขอกําหนดในหนาที่การ

ปฏบัิตงิาน 

  George and Jones (2002, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการวา หมายถึง พฤตกิรรมที่อยูนอกเหนอืจากขอกําหนดในหนาที่ เปนพฤตกิรรม
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ท่ีองคการไมไดบังคับใหสมาชิกในองคการปฏิบัติ แตมีความจําเปนตอความอยูรอดและ

ประสิทธผิลขององคการ 

  Greenberg and Baron (2003, p. 408) ไดใหความหมายของการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการวา หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ไมเปนทางการของบุคคลท่ี

องคการคาดหวังใหบุคคลปฏบิัติเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 

  Riggio (2002, pp. 239 - 243) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการวา หมายถึง พฤตกิรรมในทางบวกของบุคคลท่ีสนับสนุนกลุมงานและองคการ

ใหปฏิบัติงานอยางราบรื่น และเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนอืจากขอกําหนด 

ในการปฏบิัตงิาน 

  Spector (2003, p. 250) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกท่ีดใีนองคการ

วา หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนอืขอกําหนดของงาน และสรางประโยชนใหกับ

องคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลอืผูรวมงาน การอาสาปฏิบัตงิานโดยไมตอง 

รองขอ การใหคําแนะนําเพ่ือการพัฒนาในดานตาง ๆ ขององคการ และการไมเสยีเวลา 

ในการปฏบิัตงิานไปโดยเปลาประโยชนเปนตน ซ่ึงเปนพฤตกิรรมท่ีมคีวามสําคัญ 

ในการสนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานขององคการโดยรวม 

  Hellriegel and Slocum (2004, p. 138) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนอืจากหนาท่ีการปฏิบัติงานอยางเปน

ทางการ แตเปนพฤตกิรรมท่ีมีความจําเปนตอความอยูรอดขององคการ หรอืมีความสําคัญ

ตอภาพลักษณและการยอมรับขององคการ 

  สรุปไดวา การเปนสมาชกิที่ดขีององคการ หมายถงึ การกระทําท่ีไมไดเกิด

จากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากองคการ แตเปนการกระทําท่ีเกิดข้ึนเองของ

พนักงานท่ีเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานอยางเต็มที่และเกินกวาบทบาทท่ีตนรบัผดิชอบ นําไปสู 

การเพิ่มประสิทธภิาพและประสทิธผิลขององคการไดเปนอยางดี 

 องคประกอบของการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ 

    Smith, Organ and Near (1983, p. 14) ไดจําแนกการเปนสมาชกิที่ด ี

ขององคการออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลอื (Altruism) มุงเนนไปที่พฤติกรรมท่ีมีจุดประสงค

ในการชวยเหลอืผูอื่นโดยตรงในสถานการณตาง ๆ เชน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม  

การชวยเหลอืผูรวมงานที่มีภาระงานมากเกนิไป เปนตน 
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   2. การปฏิบัติตามกฎระเบยีบโดยทั่วไป (Generalized Compliance)  

ซ่ึงเปนรูปแบบพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับความซ่ือสัตยตอหนาที่ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ขององคการ ซ่ึงไมเพียงเปนการชวยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานัน้ แตยงัเปนการ

ชวยเหลือบุคคลและการปฏิบัตงิานโดยสวนรวมขององคการ พฤติกรรมเหลานี้ ไดแก  

การรักษาเวลา การไมเสยีเวลาในการปฏิบัตงิานโดยเปลาประโยชน และพฤติกรรม 

ท่ีเก่ียวของกับการยอมปฏิบัติตามบรรทัดฐานท่ีองคการไดวางไวหรอือกีนัยหนึ่งก็ คือ  

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดใีนองคการพึงปฏบัิต ิ

  Organ (1988, p. 4) ไดจําแนกการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการออกเปน      

5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลอื (Altruism) เปนการกระทําในการอาสา

ชวยเหลือผูอ่ืนในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัตงิาน แนะนําผูรวมงานใหมในการ 

ใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืผูรวมงานในการปฏบิัติงานที่ยังไมเสร็จโดยทันที การให

อุปกรณหรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความสงบ

เรยีบรอยในองคการ (Peacemaking) ซ่ึงเปนการกระทําในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข 

หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการ

กระตุน และใหกําลังใจ (Cheerleading) ซ่ึงเปนการกระทําท่ีแสดงออกทัง้คําพูดและการ

กระทําในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงและใน

การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

   2. การคํานงึถึงผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําท่ีแสดงออกดวยความ

สมัครใจเพื่อชวยเหลอืผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานงึถงึผูอื่นกอนที่จะกระทํา 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับข้ันตอนการปฏิบัตงิานแกผูรวมงานที่ตองการ 

รวมท้ังการใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนท่ีไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลาที่

เหมาะสม และการใหความเคารพสิทธิของผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ 

ภายในองคการ 

   3. ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เปนการกระทําท่ีแสดงออก 

ถึงความอดทนอดกลัน้ตอความยากลําบาก ความผดิหวัง ความเครยีด และความไม

สะดวกสบาย ซึ่งอาจเกิดขึน้ในการปฏิบัตงิาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวา 

หรือแสดงความไมพอใจ 
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   4. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนการกระทําท่ีแสดงออก

ถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบยีบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ โดยมี

ความซื่อสัตยในการมาปฏิบัตงิาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยัด 

การดูแลรักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ ขององคการอยางมี

คุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามท่ีเก่ียวของกับการบํารุงรกัษาภายในองคการ 

   5. การใหความรวมมอื (Civic Virtue) เปนการกระทําที่แสดงออกถึง

ความรับผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ ไมเพยีงแค 

การแสดงความคิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทาน้ัน แตยงัรวมถึง 

การตดิตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการ 

จากผลกระทบตาง ๆ ที่เกดิขึ้น และการกระทําท่ีกอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายใน

องคการ 

  Graham (1991, อางถึงใน Podsakoff et al., 2000, pp. 518 - 525)  

ไดจําแนกการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

   1. ความจงรักภักดตีอองคการ (Organizational Loyalty) เปนพฤติกรรม 

ท่ีแสดงออกถึงความจงรักภักดตีอผูนําองคการและตอองคการโดยรวม การใหความสนใจ 

ตอบุคคลกลุมงานและหนวยงานในองคการ และมพีฤติกรรมที่เปนตัวอยางในการปกปอง

องคการจากการคุกคามตาง ๆ การเสยีสละเพื่อช่ือเสยีงท่ีดขีององคการ และการให 

ความรวมมอืกับผูอื่นในการสรางประโยชนใหกับองคการโดยสวนรวม 

   2. การเคารพเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience)  

เปนพฤติกรรมในการปรับตัวใหเขากับโครงสรางองคการ รายละเอยีดของงาน และ

นโยบายดานบุคลากร โดยตระหนักและยอมรับถงึความจําเปน รวมท้ังเหตุผลของ

กฎระเบยีบและขอบังคับขององคการที่กําหนดไวการเคารพเชื่อฟงองคการอาจจะ

แสดงออกโดยการใหความเคารพตอกฎระเบียบและคําสั่งขององคการ การตรงตอเวลา 

ท้ังในการปฏิบัติงานและการสงมอบผลงาน และมีความรับผดิชอบตอทรัพยากรตาง ๆ  

ขององคการ 

   3. การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation)  

เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการใหความสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ซ่ึงเปน

พฤตกิรรมอันเปนแบบอยางที่พงึปฏิบัตใินองคการโดยอาศัยคุณธรรมเปนแนวทาง 
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พฤตกิรรมน้ีแสดงออกโดยมคีวามรับผิดชอบในการมสีวนรวมกับองคการ เชน การเขารวม

ประชุมโดยไมตองบังคับ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแนวความคดิใหม ๆ กับผูอื่น  

การเสนอขอมูลทางลบและสนับสนุนมุมมองที่แตกตางจากผูอ่ืนในการแสดงความคิดเห็น

ภายในกลุม เปนตน 

  George and Jones (2002, pp. 87 - 89) ไดจําแนกพฤตกิรรมการ 

เปนสมาชิกที่ดขีององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือผูรวมงาน (Helping Coworkers) เปนพฤติกรรมในการ

ชวยเหลือสมาชิกในองคการใหบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัตงิานและตรงตามเปาหมายดวย

ความสมัครใจรวมท้ังการชวยเหลอืผูรวมงานที่มีภาระงานมากเกนิไป การแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ แกผูรวมงานการใสใจตอความผดิพลาดและขอพึงระวังตาง ๆ รวมท้ัง 

การใหคําแนะนําในการใชเทคโนโลยใีหม ๆ แกผูรวมงาน 

   2. การเผยแพรไมตรจีติขององคการ (Spreading Goodwill)  

เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการปฏบิัตเิพ่ือชวยใหองคการเกิดประสิทธิผลดวยความ

สมัครใจ โดยอาศัยความพยายามในการเผยแพรองคการสูสังคมในแงท่ีเปนประโยชน 

ตอองคการ หรอืกลาวถึงองคการในฐานะท่ีองคการเปนผูสนับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส

สมาชิกในองคการเปนอยางดี หรอืกลาวถึงสินคาและบริการขององคการในฐานะที่เปน

ผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา 

   3. การใหคําแนะนําในเชิงสรางสรรคแกองคการ (Making Constructive 

Suggestions) เปนพฤตกิรรมเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคและการคิดคนสิ่งใหมใหกับ

องคการดวยความสมัครใจ เชน การใหคําแนะนําที่สามารถปรับปรุงวิธกีารปฏบัิติงานใหดี

ขึ้น บุคคลท่ีมีพฤตกิรรมประเภทน้ีจะเปนผูที่มีความกระตอืรอืรนในการแสวงหาวธิกีาร 

ตาง ๆ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัตงิานของตัวบุคคลกลุมงาน หรอืองคการ 

   4. การปกปององคการ (Protecting the Organization) เปนพฤติกรรม

ของสมาชิกขององคการเพ่ือปกปองหรือคุมครองชีวิตและทรัพยสินขององคการหรอืของ

สมาชิกในองคการ เชน การรายงานอันตรายท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากอัคคีภัย การปดประตู

สํานักงานเพ่ือความปลอดภัย การรายงานพฤตกิรรมท่ีนาสงสัยหรืออาจกอใหเกดิอันตราย

แกองคการ การรเิร่ิมในการตอตานวธิกีารปฏบัิตงิานท่ีอาจกอใหเกิดอันตรายแกบุคคล 

ในองคการ 
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   5. การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) เปนพฤติกรรมที่บุคคลสมัคร

ใจในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถเพ่ือที่จะปฏบัิตงิานใหกับองคการไดดขีึ้น 

แสวงหาและไขวควาโอกาสในการเขารับการฝกอบรม การพัฒนาตนเองในวชิาชีพ หรอื

การเรยีนรูกระบวนการทักษะใหม ๆ เพื่อสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดมากขึ้น 

  Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ไดจําแนกพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือและใหความรวมมอืกับผูอื่นในระดับบุคคล (Helping and 

Cooperating with Others) เปนพฤตกิรรมในการชวยเหลือผูรวมงาน การใหคําแนะนําแก

ลูกคาและความไมเห็นแกตัว 

   2. การชวยเหลอืและใหความรวมมอืกับผูอื่นในระดับองคการ (Helping 

and Cooperating with Others) ในดานเก่ียวกับความสุภาพออนนอมตอองคการและการไม

บนวาหรือแสดงความไมพอใจ เมื่อเกิดความไมสะดวกสบายในการปฏิบัติงานที่เกิดจาก

ผูรวมงาน 

   3. การรวมรับผดิชอบ สนับสนุน และการปกปองวัตถุประสงคของ

องคการ (Endorsing, Supporting and Defending Organizational Objective) เปนพฤตกิรรม

ท่ีแสดงออกซ่ึงความจงรักภักดตีอองคการ การใหความสําคัญตอวัตถุประสงคของ

หนวยงาน การอยูรวมกับองคการในระหวางภาวะวกิฤต และการแสดงการสนับสนุน

องคการตอบุคคลภายนอก 

   4. การปฏิบัตติามกฎระเบยีบ และกระบวนการขององคการ (Following 

with Enthusiasm and Extra Effort) เปนพฤติกรรมการปฏบัิตติามคําส่ังและกฎระเบยีบ 

และใหความเคารพตอผูบังคับบัญชา การยอมรับคานิยมและนโยบายขององคการ รวมท้ัง

มคีวามซ่ือสัตยตอหนาท่ีความรับผดิชอบดวยความสมัครใจ 

   5. ความกระตือรอืรนและความทุมเทในการปฏิบัติงาน (Persisting with 

Enthusiasm and Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบัตงิาน ซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีมี 

ความจําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานท่ีรับผดิชอบใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

   6. ความสมัครใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง (Volunteering to Carry 

Out Task Activities) เปนพฤตกิรรมในการปฏิบัตงิานท่ีรับผดิชอบท่ีไมไดระบุไวอยางเปน

ทางการ การแสดงความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาองคการ มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค และ

ยอมรับความรับผิดชอบที่มากขึ้นดวยความสมัครใจ 



 

 

40

  Podsakoff et al. (2000, pp. 516 - 526) ไดจําแนกและจัดกลุมพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการท่ีนักวชิาการทานอื่น ๆ ไดจําแนกไว โดยรวมพฤตกิรรม 

ตาง ๆ ท่ีมคีวามคลายคลงึหรอืมีความซํ้าซอนกันเขามาอยูในองคประกอบเดยีวกัน 

สามารถจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการไดเปน 7 องคประกอบ 

ประกอบดวย 

   1. พฤตกิรรมการชวยเหลอื (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรม 

ในการใหความชวยเหลอืแกผูรวมงานดวยความสมัครใจ การปองกันหรอืแกไขปญหา 

ของผูรวมงานท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน ไมเห็นแกตัว พยายามสรางความสงบเรยีบรอย 

ในองคการ และชวยสนับสนุนผูรวมงาน 

   2. การมนํ้ีาใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤตกิรรมในการ

อดทนตอความไมสะดวกสบายที่เกิดข้ึนจากผูรวมงานหรอืเกิดขึ้นในการปฏิบัตงิานดวย

ความสมัครใจโดยไมบนวาหรือแสดงความไมพอใจ มทัีศนคตเิชงิบวกแมวาการปฏิบัตงิาน

นัน้จะไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง ไมบังคับขูเข็ญผูรวมงานเมื่อผูรวมงานไมเห็นดวยกับ 

ความคดิเห็นของตน ยนิดสีละประโยชนสวนตนเพื่อเห็นแกประโยชนสวนรวม ยอมรับฟง

ความคดิเห็นของผูรวมงาน และมีความสุภาพออนนอม 

   3. ความจงรักภักดตีอองคการ (Organizational Loyalty) หมายถึง 

พฤตกิรรมในการเปนผูสนับสนุนและมีความจงรักภักดีตอองคการ รวมรบัผดิชอบและ

ปกปองทรัพยสนิและสิ่งตาง ๆ ที่องคการสรางขึน้ กลาวถึงภาพลักษณขององคการใหแก

บุคคลภายนอกในแงดี ปกปองและปองกันองคการจากการคุกคามภายนอก และรักษา

ความจงรักภักดนีัน้ไวแมองคการจะตกอยูในภาวะวกิฤต 

   4. การปฏิบัตติามกฎระเบียบขององคการ (Organizational Compliance) 

หมายถึง พฤตกิรรมในการเรียนรูและยอมรับกฎระเบยีบ ขอบังคับ และกระบวนการตาง ๆ 

ขององคการปฏิบัตติามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการถึงแมวาจะไมมีผูใดสังเกตหรือ

ควบคุมอยูก็ตาม 

   5. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการ

ริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานหรือสงเสรมิผลการปฏิบัติงานของ

องคการดวยความสมัครใจ มีความพยายามและกระตอืรือรนในการปฏบัิตงิานใหสําเร็จ

ลุลวง อาสาทํางานในหนาที่รับผดิชอบพิเศษ และสงเสริมผูอื่นใหปฏบิัติ เชน เดียวกัน 
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   6. การใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถงึ การแสดงออกซ่ึงความ

สนใจหรอืมีความผูกพันกับองคการโดยรวม กระตอืรอืรนในการเขารวมในกระบวนการ

หรือกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ เชน การเขารวมประชุม การรวมอภิปรายนโยบาย  

การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธขององคการวาควรจะมุงไปในทิศทางใด เปนตน 

สังเกตและตดิตามขอมูลขาวสารภายนอกเกี่ยวกับอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนหรอืแสวงหา

โอกาสที่ดสีําหรับองคการ เชน การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่อาจ

กอใหเกดิผลกระทบตอองคการ เปนตน ระมัดระวังและรักษาผลประโยชนขององคการ 

เชน การรายงานอนัตรายที่อาจเกดิจากอัคคีภัยหรอืพฤตกิรรมท่ีนาสงสัยการปดประตู

สํานักงานเม่ือไมมีพนักงานอยู เปนตน มีความตระหนักในการเปนสวนหนึ่งขององคการ 

เชน เดยีวกับการเปนพลเมืองคนหนึ่งของประเทศ และยอมรับหนาที่ความรับผดิชอบ 

ท่ีไดรับจากองคการดวยความสมัครใจ 

   7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤตกิรรม 

ของพนักงานในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดวยความสมัครใจ แสวงหา

โอกาสและเขารวมในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง หรอืการเรียนรูทักษะใหม ๆ เพ่ือสราง

ประโยชนใหแกองคการเพ่ิมมากขึ้น 

  เมื่อพิจารณาจากแนวคดิของนักวิชาการแตละทานเกี่ยวกับการเปนสมาชกิ

ท่ีดขีององคการ ในการวจัิยนี้จะใชองคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีใน

องคการตามแนวคดิที่ Organ (1988, p. 199) ไดจําแนกไว เนื่องจากเปนองคประกอบ 

ท่ีเปนท่ียอมรับอยางกวางขวางและมผีูนํามาศกึษาวจิัยเปนจํานวนมาก โดยจําแนก

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   3.1 พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื (Altruism) หมายถงึ การกระทํา

ของพนักงานในการอาสาชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาท่ีเกดิขึน้จากการปฏบัิติงาน 

แนะนําเพ่ือนรวมงานใหมในการใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืเพ่ือนรวมงานในการปฏบิัติงาน

ท่ียังไมเสรจ็โดยทันที การใหอุปกรณหรือทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพ่ือนรวมงานท่ีไมมี

ใช การสรางสรรคความสงบเรยีบรอย (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทําในการชวยเหลอื 

ปองกัน แกไข หรอืลดความรุนแรงของความขัดแยงท่ีไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร การกระตุนและใหกําลังใจ (Cheerleading) ซ่ึงเปน 

การกระทําท่ีแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทําในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจ แกเพ่ือน

รวมงานในการปฏิบัตงิานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวิชาชพี 
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   3.2 พฤตกิรรมการคํานงึถึงผูอื่น (Courtesy) หมายถึง การกระทํา 

ของพนักงานท่ีแสดงออกดวยความสมัครใจเพ่ือชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในการปองกัน

ปญหา การคิดถึงผูอื่นกอนท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเก่ียวกับขัน้ตอน 

การปฏิบัตงิานแกเพื่อนรวมงานที่ตองการรวมทั้งการใหคําปรึกษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบ

จากการกระทําของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสมและการใหความเคารพสิทธขิองเพื่อน

รวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ  

   3.3 พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง  

การกระทําของพนักงานที่แสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจในการเผชญิตอความ

ยากลําบาก ความผดิหวังความเครียด และความไมสะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกดิขึน้ในการ

ปฏบัิตงิานดวยความสุขุมและอดทนโดยไมบนวาหรอืแสดงความไมพอใจ 

   3.4 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง  

การกระทําของพนักงานที่แสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ นโยบาย

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครดวยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตยในการมา

ปฏบัิตงิาน การรักษาเวลา การรกัษาความสะอาด การประหยัดการดูแลรักษาทรัพยสนิ

ขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ อยางมีคุณคาและการกระทําใด ๆ ก็ตาม 

ท่ีเก่ียวของกับการบํารงุรักษา 

   3.5 พฤตกิรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถึง การกระทํา

ของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความรบัผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ  

ไมเพียงแคการแสดงความคิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานัน้ แตยัง

รวมถึงการติดตามขาวสารตาง ๆ การเขารวมประชุม การคุมครองจากผลกระทบตาง ๆ  

ท่ีเกิดข้ึน และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ  
 

บริบทการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ขอมูลท่ัวไป 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร เปนรัฐวิสาหกจิสังกัด

กระทรวงมหาดไทย มหีนาท่ีบริการจําหนายไฟฟา แกประชาชนในสวนภูมภิาคทุกจังหวัด

ท่ัวประเทศ ไทย ยกเวน จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และกรงุเทพมหานคร  

ซ่ึงเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟานครหลวง 
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 การไฟฟาสวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร อยูในความรับผดิชอบของ กฟฉ.1 

อุดรธานี รับผดิชอบการบรกิารในพื้นท่ี 8 จังหวัด ไดแก อุดรธาน ีขอนแกน หนองบัวลําภู 

เลย หนองคาย บึงกาฬ นครพนม และสกลนคร 

 ที่ตั้ง 

 สํานักงานตัง้อยูที่ 376 ม.13 ถ.เลี่ยงเมือง ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 

47000 

 โครงสรางองคกร 

 
ภาพประกอบ 6 โครงสรางองคกรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ท่ีมา: การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร (2563) 

 

 ผูบริหาร 

  1. นายสนธิ อนุญาหงส ตําแหนง ผูจัดการ 

  2. นายอดุลย มิตตัสสา ตําแหนง รองผูจัดการ 

  3. นางสุดใจ นุยนอย ตําแหนง รองผูจัดการ 

 วสิัยทัศน (Vision) 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนองคกรชัน้นําท่ีทันสมัยในระดับภูมิภาค มุงมั่น

ใหบรกิารพลังงานไฟฟา และธุรกิจเก่ียวเนื่องอยางมีประสิทธภิาพ เช่ือถือได เพื่อพัฒนา

คุณภาพชวีติ เศรษฐกิจและสังคมอยางยั่งยนื 

 ภารกจิ (Mission) 

 "จัดหา ใหบริการพลังงานไฟฟา และดําเนนิธุรกิจอื่นท่ีเก่ียวเน่ืองเพ่ือ

ตอบสนองความตองการของลูกคา ใหเกิดความพงึพอใจทัง้ดานคุณภาพและบริการ  
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โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง มีความรับผดิชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม" 

 คานิยมรวม (Core Value) 

 ทันโลก บรกิารดี มีคุณธรรม 

 นโยบายการบริหารและพัฒนาของคณะกรรมการการไฟฟาสวนภูมภิาค  

  1. วางแผนการใชประโยชนจากสนิทรัพยท่ีมอียูใหมีประสิทธภิาพ รวมถงึ

การมุงเนนเพ่ิมประสทิธภิาพในการทํางาน โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน 

ใหรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนากระบวนการการจัดซ้ือ  

โดยควรมโีครงการ/แผนงาน และมีตัวช้ีวัดในการดําเนนิงานท่ีชัดเจน  

  2. แสวงหาโอกาสในการลงทุนและสรางธุรกิจใหม ซ่ึงควรมีหนวยงานเชิงรุก

ดาน Energy Innovation เพ่ือเปนแรงขับเคลื่อนท่ีสําคัญ (Driver) ในการวิจยัและพัฒนา

นวตักรรมในการใหบริการ และพัฒนาดานพลังงานไฟฟา โดยกําหนดแนวทางการดําเนนิ

ธุรกิจของ กฟภ. โดยแยกเปนธุรกิจที่ถูกควบคุม (Regulated Business) และธุรกิจที่ไมถูก

ควบคุม (Unregulated Business) รวมถงึควรพัฒนาธุรกิจที่ใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมี

อยูแลว และยังใชไมเต็มประสิทธภิาพขององคกร เชน สาย Fiber Optic  

  3. ใหความสําคัญกับลูกคา และลูกคาสัมพันธ โดยแบงลูกคาเปน 3 กลุม

หลัก ไดแก เมอืง ประชาชน และกลุมอุตสาหกรรม โดยคํานึงถึงกระแสการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมจากประชากร Generation Y มีการทํางานเชงิรุกเพ่ือปองกันการสูญเสียลูกคา 

ผูใชไฟฟารายใหญ รวมท้ังตอบสนองนโยบายรัฐบาลเรื่อง Digital Economy รวมถงึควร

จัดทํากลยุทธรายกลุมลูกคา  

  4. พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟาเพื่อเพ่ิมประสิทธภิาพ โดยการวางแผน 

Power Management และ Energy Management  

  5. การเพิ่มประสทิธภิาพของระบบจําหนาย เพื่อเปนผูนําในระดับภูมิภาค

โดยมุงเนนในการปรับปรุงคุณภาพ และความมั่นคงในการจายไฟฟาและลดอัตราการ

สูญเสยีในระบบจําหนาย 

  6. มุงพัฒนาโครงขายไฟฟาอจัฉรยิะ (Smart Grid) เชน การวางแผน Smart 

Meter และ Smart Grid ในอนาคต เนื่องจากรูปแบบการผลิตกระแสไฟฟาซ่ึงเปลี่ยนผูใช

เปนผูผลิต (เปลี่ยนจาก Centralize เปน Localize)  
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  7. สงเสรมิการพัฒนาพลังงานทดแทน โดยการบรหิารสายสงใหมี

ประสิทธภิาพเพื่อรองรับพลังงานทดแทนรวมท้ังการวางแผนเร่ืองพลังงานทดแทนเปนแผน

ระยะยาวท่ียั่งยนื  

  8. เนนการพัฒนาทุนมนุษย ทุนทางปญญา และสงเสรมิการเรยีนรู  

การจัดการความรูอยางตอเนื่อง เชน การจัดต้ังคลังสมองการเรยีนรูจากคูสัญญา หรือ 

Sub Contract การถายทอดองคความรู ไปสูบุคลากรรุนตอไป  

  9. คํานงึถงึหลักบรรษัทภบิาล โดยนาหลักการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี

และหลักธรรมาภบิาลมาใชเปนแกนหลักในการขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังสรางความสมดุล

ระหวางความสามารถในการทํากําไร และทําประโยชนใหสังคมตามหลักเศรษฐกิจพอเพยีง  

  10. ควรเพิ่มบทบาท และยุทธศาสตรของ ENCOM ในเร่ืองพลังงานทดแทน 

โดยให PEA ENCOM เขามามสีวนรวมและบทบาทในการจัดสรรสัดสวนระหวางการใช

พลังงานทดแทนและพลังงานหลักที่ชัดเจน รวมถึงการจัดทํา Business Model ที่มีการ

พิจารณาถึงความเปนไปไดในธุรกิจใหม ที่ตองมีการกําหนดบทบาทใหชัดเจนวา ENCOM 

จะดําเนนิธุรกิจในดานใดบาง 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  เกริกเกียรต ิตอกจิไพบูลย (2558) ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ด ี

ขององคการ โดยมีทุนทางจติวทิยาดานบวกเปนตัวแปรกํากับ การวิจัยครัง้นี้  

มวีตัถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจ

ในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ โดยมีทุนทางจติวิทยาดานบวก 

เปนตัวแปรกํากับ ผูเขารวมในการศกึษาครัง้นี้เปนพนักงานบรษิัทเอกชนแหงหนึ่งในเขต

สมุทรสาคร จํานวน 290 คน ขอมูลที่รวบรวมดวยแบบสอบถามประกอบดวย 5 สวน คือ 

1) ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) ความพึงพอใจในงาน  

4) พฤตกิรรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 5) ทุนทางจติวิทยาดานบวก สถติิท่ีใช 

ในการวิเคราะหขอมูล สถิตเิชงิพรรณนา คาสหสัมพันธและวิเคราะหถอดถอยพหุคูณ 

เชงิชัน้ ผลการวิจัย พบวา 1) คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 3.83  

ความพึงพอใจในงานเทากับ 3.80 พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการเทากับ 3.88  
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และทุนทางจติวทิยาดานบวกเทากับ 3.75 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความ 

พึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

3) ทุนทางจติวิทยาดานบวกไมเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

  พระเอกลักษณ เพียสา (2559) ไดทําการศึกษา รูปแบบความสัมพันธ 

เชงิสาเหตุปจจัยที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของครใูนโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม 

แผนกสามัญศึกษา สังกัดสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ และมหาเถรสมาคม การวิจัย

เรื่องรูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุปจจัยท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองครู

ในโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา สังกัดสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ 

และมหาเถรสมาคม มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุปจจัย 

ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีองครูในโรงเรียนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามัญ

ศกึษา 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองกลมกลนืของรูปแบบที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูล

เชงิประจักษ และ 3) เพื่อศึกษาอทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางออม และอิทธพิลรวม 

ของปจจัยท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีองครใูนโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม  

แผนกสามัญศึกษา โดยจะทําการศึกษากับครู จํานวน 550 คน และจากการศึกษาเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของในเบ้ืองตน ทําใหไดปจจัย ดานคุณภาพชวีติในการ

ทํางาน ดานคุณลักษณะงาน ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานความพึงพอใจในงาน 

และดานความผูกพนัตอองคการ จงึนําปจจัยเหลาน้ีมากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการ

วิจัยเบื้องตน  

  กาญจนาพร พันธเทศ (2560) ไดทําการวิจยั วัฒนธรรมองคการและ

คุณภาพชวีติในการทํางานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารภาครฐัแหงหนึ่ง การวิจัยครั้งนี้ 

มวีตัถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการของพนักงานธนาคารภาครฐัแหงหนึ่ง 2) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคการและ

คุณภาพชวีติในการทํางานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานธนาคารภาครัฐแหงหน่ึง 3) เพ่ือศกึษาปจจัยพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีอง

องคการท่ีสงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารภาครฐัแหงหนึ่ง 

วิธกีารวิจัยเปนวิจัยเชิงสํารวจดวยแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรท่ีใช 

ในการศึกษา ไดแก พนักงานธนาคารภาครัฐแหงหนึ่ง จํานวน 2,388 คน คํานวณหาขนาด 
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ของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดขนาด

กลุมตัวอยาง 343 คน สถิติท่ีใช ไดแก สถิตเิชงิพรรณนา คารอยละ การแจกแจงความถ่ี 

คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิตวิเิคราะหเชงิอนุมาน t-test, F-test และสมการ

ถดถอยชนดิตัวแปรหลายตัว ผลการศึกษา พบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส อัตราเงนิเดือน และอายุงานไมสงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 2) วัฒนธรรมองคการ ดานเอกลักษณ ระบบการใหรางวัล

และแบบของการส่ือสารสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ คุณภาพชีวิต

ในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรอื

การทํางานรวมกัน ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่นและความเปนประโยชนตอ

สังคมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 3) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ ดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื ความมีนํ้าใจนักกีฬาและความสํานกึ 

ในหนาท่ีสงผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานพนักงานธนาคารภาครัฐแหงหนึ่ง อยางมี

นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

  อภญิญา ดปีระทีป และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการภายหลังการควบรวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

การสื่อสารในองคการ และการมอบอํานาจในองคการท่ีสงผานความเครยีดในบทบาท

หนาที่ ผลการศกึษาพบวา พนักงานธนาคารมีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองคการ  

การสื่อสารในองคการการมอบอาํนาจในองคการ ความขัดแยงของบทบาทหนาท่ี และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังตอไปน้ี 

3.68 3.69 3.48 3.62 และ 3.77 แตระดับการยอมรับความคลุมเครอืของบทบาทหนาท่ี

อยูในระดับปานกลาง โดยท่ีวัฒนธรรมองคการสงผลตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี  

การสื่อสารสงผลตอความขัดแยงในบทบาทหนาที่ และความเครยีดในบทบาทหนาที่สงผล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ซึ่งความเครยีดในบทบาทหนาท่ีมีผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการมีคาผลรวมสูงสุด คือ 0.371 

  พรเทพ แกวเชื้อ (2560) ไดทําการศึกษา พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีอง

องคการในประเทศไทย โดยเปนการศึกษาเรื่องการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ (Organization Citizenship Behavior : OCB) ท่ีมงีานวิจัยในประเทศไทย  

ในบทความจะเปนการนําเสนอปจจัยท่ีท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการท่ีเคยมีการวิจัยในประเทศไทยท่ีนาสนใจและนําเสนอเฉพาะรูปแบบการเปน
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สมาชิกท่ีดขีององคการของ Organ เทานัน้เน่ืองจากเปนที่สนใจในประเทศไทยเปนอยาง

มาก พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการเปนท่ีสนใจในประเทศไทยและหลาย

ประเทศ เน่ืองจากสภาพแวดลอมในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงไปอยางมาก และรวดเร็ว 

ท้ังดานเทคโนโลยี วัฒนธรรม และเรื่องตาง ๆ ท่ีสงผลการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ทําให

การศึกษาเรื่องการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ เปนการศกึษาเพื่อใหสามารถปรับเปลี่ยน 

พัฒนาสงเสรมิหรือกระตุนการเปนสมาชกิที่ดขีององคการภายในบรบิทของประทศไทยได 

และในบทความวิชาการนี้ยังไดเสนอปจจัยที่เปนเร่ืองที่กําลังไดรับความสนใจอยูในปจจุบัน 

คือ เร่ืองทุนมนุษย ซึ่งเปนปจจัยท่ีนาสนใจในการพัฒนาการเปนสมาชิกท่ีดตีอองคการ

ตอไปในปจจุบันการศกึษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการควรมีการศกึษา

เรื่องทุนมนุษย (Human Capital) ท่ีมอีทิธพิลตอการศึกษาเรื่องพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดีขององคการในประเทศไทย เนื่องจากปจจุบันไดมีการใหความสนใจมากในเร่ืองทุนมนุษย 

เนื่องจากทุนมนุษยเปนการศกึษาดาน ความรู ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ 

ประสบการณ ดังนัน้มนุษยจงึเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาท่ีจะสงผลใหองคการ 

มศีักยภาพสามารถแขงขันไดในปจจุบันและอนาคต ดังนัน้ การศึกษาอทิธพิลของทุนมนุษย 

ท่ีมตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อเปนการรักษา สงเสรมิ พัฒนา 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการตอไป โดยผูวิจัยไดแสนอกรอบแนวความคดิในการพัฒนา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการในประเทศไทย ไดแก 1) ภาวะผูนํา 2) บุคลิกภาพ 

3) ความยุตธิรรมในองคการ 4) ความพงึพอใจในการ 5) ความผูกพันตอองคการ          

6) ความผูกพันในวชิาชพี และ 7) ทุนมนุษย 

  เบญจพร กลิ่นสงีาม
* 
และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2561) ไดทําการวจิยั  

ปจจัยท่ีมอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการและประสิทธภิาพในการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากร กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ การวิจัยครั้งนี้ 

มวีตัถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรกรม

วิชาการเกษตร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนง

งาน และอัตราเงนิเดอืน 2) เพื่อศกึษาปจจัยบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําและคาตอบแทน

ท่ีมอีิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร 

3) เพื่อศึกษาปจจยัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการท่ีมอีทิธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรกรมวชิาการเกษตร โดยใชวธิีการวจัิยเชิงสํารวจดวย

แบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรที่ใชในการศกึษา ไดแก 
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บุคลากรของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ จาํนวน 8,500 คน 

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น    

รอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยาง 383 คน สถิตท่ีิใช ไดแก สถิตเิชงิพรรณนา คารอยละ 

การแจกแจงความถ่ี คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติิวิเคราะหเชิงอนุมาน t-test,   

F-test และสมการถดถอยชนดิตัวแปรหลายตัว ผลการศกึษา พบวา 1) ปจจัยสวนบุคคล  

ท่ีแตกตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการไมแตกตางกัน จําแนกตาม เพศ 

อาย ุระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน ไมสงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 2) บรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานและความผูกพัน 

คาตอบแทน ดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน มีอทิธพิลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ภาวะผูนําไมมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการ 3) พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ ดานพฤตกิรรมการใหความ

ชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอื่น ความสํานึกในหนาที่ การใหความรวมมอื มอีิทธพิล 

ตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานอยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

  อามีนุดดนี จะปะเกีย (2561) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร ในศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใต (ศอ.บต.) ผลการวิจัย พบวา 1) พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการของ

บุคลากรใน ศอ.บต. โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 2) ความสัมพันธระหวาง 

ตัวแปรพยากรณทัง้หมดกับตัวแปรเกณฑ มนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาตัง้แต 

.226 ถงึ .636 ไดแก ความผูกพันตอองคการในภาพรวม (X1) การรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการในภาพรวม (X2) การรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) และตัวแปร 

รายดานตาง ๆ มคีาสัมประสทิธสหสัมพันธเทากับ .543 .552 .346 .636 .361 .226 .309 

.442 .474 .418 .363 .442 และ .362 ตามลําดับ 3) การวิเคราะหขอมูลโดยการใชการ

ถดถอยแบบพหุคูณแบงเปน 2 แบบ คือ รายดานและโดยรวม ในรายดาน พบวา มีปจจัย

ท้ังหมด 3 ตัว ท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการ  

ซ่ึงตัวแปรเกณฑไดดี ประกอบดวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (X13) การรบัรู

ความยุตธิรรมในองคการดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X23) และความผูกพัน 

ตอองคการดานความรูสึก (X11) โดยมคีาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ .706 และมี 

คาอํานาจในการพยากรณ รอยละ 49.8 และในภาพรวม พบวา มปีจจัยท้ังหมด 2 ตัว  

ท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดตีอองคการ ประกอบดวย  
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ความผูกพันตอองคการในภาพรวม (X1) และการรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) 

โดยมคีาสัมประสทิธ์ิพหุคูณ (R) เทากับ .602 และมีคาอํานาจในการพยากรณ  

รอยละ 36.2 

  จันจริาภรณ ปานยนิด ี(2562) ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

และการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

ในกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา  

1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ 3) ระดับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการ

รับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกจิการ

เสื้อผาสําเร็จรูป จังหวดันครปฐม โดยใชวธีิการวจัิยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลจาก

พนักงานกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม จํานวน 392 คน ใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมอื สถติทิี่ใชในการวิเคราะห คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ ผลวจิยั พบวา 1) ระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 4.39 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.25 2) ระดับการรับรูบรรยากาศองคการภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย

เทากับ 4.43 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.24 3) ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.24 และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม การ

วิจัยนี้สามารถนํามาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจเพ่ือปรบัปรุงพัฒนาภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง และการสรางบรรยากาศองคการท่ีดี รวมทัง้สงเสรมิใหพนักงาน 

มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

  มาลิณี ศรไีมตร ี(2562) ไดทําการศึกษา อทิธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ ความพงึพอใจ ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 

ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิ ที่ดีขององคการของพนักงานในสถานประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนลาง  

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ 2) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธและขนาดอทิธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ ความพงึพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 
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ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ กลุมตัวอยาง คอื พนักงานในสถาน

ประกอบการวสิาหกจิขนาด กลางและขนาดยอม จํานวน 610 ตัวอยาง การศกึษาครัง้นี้ใช

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตามแนวของ ไลเคิรท จํานวน 92 ขอ 

เปนเครื่องมอืเก็บขอมูล สถิตท่ีิใชวเิคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

เลขคณติ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนสถิตทิี่ทดสอบสมมตฐิาน ไดแก การวิเคราะหเสนทาง

อทิธพิล (Path Analysis) และการวเิคราะห โมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling: SEM) โดยรปูแบบความสัมพนัธโครงสรางเชงิสาเหตุท่ีพัฒนาข้ึนมี ความ

กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square=1521.563, Chi-square/df=1.055, df=1442, 

p=0.071, GFI=0.926, CFI=0.997, TLI=0.997, RMSEA=0.010, NFI=0.951) ตลอดจน 

มคีวามสามารถในการพยากรณไดระดับดีและเปนที่ยอมรับ คดิเปนรอยละ 63.0 และ

ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ พบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคการ ความพงึพอใจในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธ

โครงสรางเชิงสาเหตุตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี ของพนักงานในสถานประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05 

  กรรตัน อยูประสทิธิ์ (2562) ไดทําการศกึษา อทิธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทมีงานท่ีมตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคกร งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1.อทิธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร 2.เพ่ือศกึษาอิทธพิลของ

บรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานท่ีมตีอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 

กลุมตัวอยางพนักงานบรษัิทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 384 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห

ขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติหา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวธีิวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple Linear 

Regression Analysis) 

   ผลการวิจัยพบวาระดับความคดิเห็นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการ

มอีทิธพิลเชงิอุคมคติ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานงึถึงความ

เปนปจเจกบุคคล อยูในระดับความคิดเห็นมาก ระดับความคิดเห็นบรรยากาศสงเสริม

นวตักรรมของทีมงาน ดานการมวิีสัยทัศน การมสีวนรวมอยางปลอดภัย การมุงงาน  

การสนับสนุนนวัตกรรมของทมีงาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก และพฤติกรรมการเปน 



 

 

52

สมาชิกท่ีดขีององคกร ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลอืผูอื่น พฤตกิรรมความสํานกึ 

ในหนาท่ี พฤติกรรมการคํานงึถงึผูอื่น พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น พฤตกิรรมความอดทน

อดกลัน้ พฤตกิรรมการใหความรวมมือ อยูในระดับความคิดเห็นมาก โดยภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร และบรรยากาศ

สงเสริมนวัตกรรมของทีมงานมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคกร  

มนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  คงกฤช วุฒิสุชีวะ (2563) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

อทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการผานการรับรูวัฒนธรรมองคการและ

การกํากับตนเองของขาราชการทหาร สังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน  

ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลทางตรงเชงิบวกตอการรับรู

วัฒนธรรมองคการและการกํากับตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญ

ตอสูอากาศยาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.001 นอกจากนี้ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการผานการรับรู

วัฒนธรรมองคการและการกํากับตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญ

ตอสูอากาศยาน เทากับ 0.72 และมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 88 โดยแบบจําลอง

โครงสรางมี ความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษ โดยมี Chi-square เทากับ 

153.334 และ p-value เทากับ 0.000 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถติ ิ 

  เจตนสฤษฎ์ิ วนิัยธรรม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศึกษา 

การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ

ขาราชการคร ูสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 

สถิตท่ีิใชในการวิจัยนี้คอืคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นตอการรับรูวัฒนธรรมองคการ

อยูในระดับมาก พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการอยูในระดับมาก การรับรู

วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ แบบมุงผลสําเร็จ และแบบราชการ สงผลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของขาราชการครู สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

  ปองใจ ปากเมย (2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอสัมฤทธผิล 

การบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัด

สกลนคร ผลการวจัิยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) ภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.59) 2)สัมฤทธผิลการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.96) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มสีัมฤทธิผล 

การบรหิารงานบุคคลในระดับมาก ทุกดาน โดยดานท่ีมคีาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  

ดานประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =4.10) รองลงมาคือ ดานความ

สอดคลองเชงิยุทธศาสตร ( X =3.94) สวนดานท่ีมคีาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานประสิทธผิล

ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =3.82) 3) วัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรม 

สวนรวม (β=.285) ดานวัฒนธรรมปรับตัว (β=.225) และดานวัฒนธรรมพันธกิจ  

(β=.159) มอีทิธิพลตอสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

โดยสามารถรวมกันทํานายสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 53.10 ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการกระตุนทางปญญา (β =.638)  

และดานการมอีทิธพิลอยางมอุีดมการณ (β=.338) มอีทิธพิลตอสัมฤทธผิล 

การบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม  

จังหวัดสกลนคร อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํานาย

สัมฤทธิผลการบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 52.50  

  จิราพรรณ สุดลาภา (2565) ไดทําการศกึษาวัฒนธรรมองคการ และภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธที่สงผลตอการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

อําเภอเมือง จังหวดันครพนม ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน ในเขตอําเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.03) ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ

เมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) และการบรหิาร

มุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.87) 2) องคประกอบของวัฒนธรรมองคการที่มีอทิธิพล

ตอการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมือง จังหวัด

นครพนม ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม (β=.241) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.239) วัฒนธรรม 
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ปรับตัว (β=.229) ยกเวนวัฒนธรรมพนัธกจิ องคประกอบดังกลาวสามารถรวมกัน 

พยากรณการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง 

จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 53.60 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) องคประกอบ

ของภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบริหารมีอทิธพิลตอการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครพนม ไดแก การปฏิบัติอยางมคีุณธรรม 

(β=.340) การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ (β=.259) การบรหิารทรัพยากรองคการ     

(β=.136) ยกเวนการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสทิธภิาพ องคประกอบดังกลาว

สามารถรวมกันพยากรณการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอเมือง จังหวดันครพนม ไดรอยละ 54.50 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 งานวจัิยตางประเทศ 

  Kim, Lee & Yu (2004, pp. 340-359) วิจัยเร่ือง “Corporate Culture and 

Organizational Performance” ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและผล 

การปฏิบัตงิานขององคการ โดยใชการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) จําแนกวัฒนธรรม

องคการ ออกเปน 4 รปูแบบ ไดแกมุงเนนนวัตกรรม (Innovation) ทํางานเปนทีม (Team) 

มุงเนนความสัมพันธ (Support) และมุงเนนงาน (Task) ศึกษากับธุรกิจ 3 ประเภท ไดแก

ธุรกิจประกันภัยอุตสาหกรรม และโรงพยาบาล พบวา ธุรกิจประกันภัยใหความสําคัญ   

แกนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  คือ การเจรญิเตบิโต

ของยอดเงินประกันอัตราผูทําประกันเพิ่มสูงขึ้น แตไมมีผลกระทบตอผลตอบแทนการ

ลงทุน (Return on Investment) สวนธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมมุงเนนความสัมพันธ 

(Support) วัฒนธรรมองคการดังกลาวสัมพันธกับผลกําไรและผลตอบแทนการลงทุน  

และธุรกิจโรงพยาบาล พบวา มีวัฒนธรรมองคการทํางานเปนทมีและมุงเนนงาน (Task) 

เปนสําคัญ มีผลตออัตราการเขาออก (Turnover) ของพนักงาน 

  Jagannath Mohanty (2012) ศกึษาวัฒนธรรมองคการมีผลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกองคการ ผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพนัธเชิงบวก 

กับมติิของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการขององคการ เปนตน 

  Seen, Singh, and Jayasingam (2012) แหงมหาวทิยาลัย Malaya ประเทศ

มาเลเซีย ไดทําการศึกษาเร่ือง “Organizational Culture and Innovation among Malaysian 

Employees” มวัีตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ 

กับนวัตกรรมและมิตทิางวัฒนธรรมที่สงเสริมนวัตกรรม เก็บรวบรวมโดยอเีมลและ 
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แบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่ทํางานในองคการตาง ๆ ท้ังองคการราชการ องคการ

เอกชน และองคการไมแสวงหาผลกําไร ไดรับแบบสอบถามที่สามารถนํามาใชในการ

วิเคราะหขอมูล จํานวน 249 ชุด ผลการวเิคราะหการถดถอย แสดงคาสัมประสิทธิ์ 

การตัดสนิใจ (R) รอยละ 10.5 โดยวัฒนธรรมองคการท่ีสามารถใชทํานายหรอือธบิาย

นวตักรรมได คือ การสรางการเปลี่ยนแปลงและการเรยีนรูขององคการ Seen, Singh, and 

Jayasingam ตัง้ขอสังเกตวา นาจะเปนผลมาจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางาน 

ในภาคบรกิารท่ีแมอาจมีนวัตกรรม แตขาดการตระหนักรู จงึทึกทักวานวัตกรรมเปนการ

เปลีย่นแปลงที่ถูกกระทําโดยการจัดการ ยิ่งไปกวานัน้ ความสัมพันธระหวางการมุงทีมงาน

และการพัฒนาศักยภาพกับนวัตกรรมก็เปนไปในเชงิลบตามลําดับ ซ่ึงอาจจะอธบิายไดวา 

ในบริบทของทองถ่ิน นวตักรรมถูกขับเคลื่อน โดยการตัดสนิใจตามลําดับชัน้จากผูมีอํานาจ

มากกวาการตัดสนิใจของทีม นอกจากนัน้องคกรทองถิ่นสวนใหญ มักควบคุมความเครียด

การทํางานภายใน ที่มนีโยบายและวธิกีารท่ีกําหนดไววาจะตองปฏิบัติตาม ความเปนจรงิ

องคกรทองถ่ินอาจรับรูถงึความแข็งแกรงของการพัฒนาสมรรถนะองคการในอนาคตอยู

แลว หากมีจาํนวนนอยท่ีจะเขาใจและตดิตามการใชทรัพยากรที่เปนทุนทางการเงิน และทุน

ทางกายภาพอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ ท้ังยังเปนไปไดวา นวัตกรรมภายในองคการ ถูกเพิ่ม

มูลคาจากกลุมผูมีความสามารถเดิม บุคลากรจงึมาถึงขัน้ตอนหยุดนิ่ง กลายเปนทําในสิ่ง

เดมิ ๆ ตามคนกอนท่ีเคยกระทํามา ไมมีการพัฒนาทักษะความเช่ียวชาญใหม หรอืเพ่ิมพูน

ศักยภาพใด ๆ ท้ังท่ีองคการสามารถเพิ่มคุณคาใหกับการทํางานประจําแกบุคลากร      

โดยสรางความแตกตางของการทํางานแตละวัน ดวยการสนับสนุนเรียนรู การคิดคน  

ความเก่ียวของในการเพ่ิมความกาวหนาทางสมรรถนะของบุคลากร เพื่อสรางมูลคาเพ่ิม 

ในระดับท่ีสูงกวา หรอืแตกตางจากท่ีเคยเปนมาสําหรับอนาคต 

  Wiwiek Harwiki (2013) ศกึษาอิทธพิลของความเปนผูนําท่ีมีผลตอ

วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

และประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนํามอีิทธิพลตอ

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 

และประสทิธภิาพของพนักงาน  

  Saeed Lesani (2013) ศกึษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรที่มีตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของพนักงานประกันสังคมเตหะราน ประเทศ

อหิราน ผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลกระทบอยางมนีัยสําคัญในพฤตกิรรม
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การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานรักษาความปลอดภัยทางสังคมความ

จงรักภักดตีอองคการของกรุงเตหะราน ประเทศอหิราน 

  Rasouli, Asarzadegan, and Asarzadegan (2013) ศกึษาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย Payam Nur และ Heris (2014) 

ศกึษาผลของวัฒนธรรมองคการตอประสทิธิผลขององคการ ในมหาวิทยาลัย Islamic Azad 

ผลการศึกษาทัง้สองชิ้นยนืยันตามขอคนพบในผลงานวจิัยอื่น ๆ ท่ีผานมา โดยผลงานชิ้น

แรก พบคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเชงิบวกระหวางประสิทธผิลขององคการกับวัฒนธรรม

เกี่ยวของมากที่สุด รองลงมา คือ ความสอดคลอง การปรับตัว และพันธกิจตามลําดับ    

แตกระนัน้ Rasouli และคณะ ไดใหขอเสนอแนะเพื่อนํามาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการแตละ

รูปแบบของมหาวทิยาลัย Payam Nur ในการเพิ่มประสิทธผิลการดําเนนิงาน ดังนี้  

1) การปรับปรุงลักษณะความเก่ียวของ มหาวทิยาลัยควรใหขอมูลเพ่ิมเตมิกับพนักงาน

เกี่ยวกับกจิกรรมตาง ๆ การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมีอํานาจในการตัดสนิใจ

ท้ังหมด การใหความสําคัญกับทีมงาน มกีารประเมินประสทิธภิาพการทํางานสําหรับ

พนักงานทุกคน รวมถึงการใหรางวัลแกบุคคลที่สามารถพัฒนาขีดความสามารถของตน  

2) การปรับปรุงลักษณะความสอดคลอง มหาวิทยาลัยตองสรางความสัมพันธระหวาง

พฤตกิรรม และคานิยมหลักอยางแข็งขัน มีการลงทุนพัฒนาและความกาวหนา  

เพื่อใหบุคลากรสามารถเล่ือนตําแหนงอยางรวดเร็ว 3) การปรับปรุงลักษณะการปรับตัว 

มหาวิทยาลัยไมควรปฏิเสธ หรอืไมเห็นดวยกับแนวความคิดใหมหรอืขอเสนอแนะของ

บุคลากร แตตองสรางสรรคแหลงเรยีนรูที่ชัดเจนและมีคุณคา 4) การปรับปรุงลักษณะ 

ดานพันธกิจ มหาวิทยาลัยตองใหความสําคัญกับวิธกีารดําเนนิงานท่ีคุมคา มีการปรับ

กระบวนการทํางานเพ่ือสรางผลกําไรท้ังในระยะสัน้และและยาว การทําใหบุคลากรคุนเคย

ตอมุมมองและกลยุทธของมหาวทิยาลัย รวมถึง ใหบุคลากรมีสวนรวมกําหนดและ

วิเคราะหภารกิจ 

  Syahputra (2014) ไดทําการศกึษาเรื่อง “Influence of locus of control and 

organizational commitment on job satisfaction moderated by organizational culture and 

its impact on job performance” ในรฐับาลทองถ่ิน Aceh ประเทศอนิโดนเีซีย การศกึษา

ครั้งนี้กําหนดใหวัฒนธรรม องคการ อันประกอบดวยการเติบโตของชีวิตภายใน คุณคา 

ในการทํางาน และชุมชนในท่ีทํางาน เปนตัวแปรรอง (Moderation) หรอืตัวแปรรวมกับ 

ตัวแปรหลัก คือ การควบคุมภายในและความมุงม่ันตอการทํางาน ท่ีสงผลความพึงพอใจ 
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ในการทํางาน โดยมีผลการปฏบัิตงิานเปนตัวแปรตาม ประชากร คือ บุคลากรท่ีทํางาน 

ในรัฐบาลทองถ่ิน Aceh จํานวน 9,053 คน เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามกับผูตอบ

แบบสอบถามจํานวน 200 คน ทดสอบสมมตฐิานดวยตัวแบบสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model: SEM) ผลการวิจัยเผยวา ความมุงม่ันสามารถเพิ่มความพงึพอใจในงาน 

และความพึงพอใจในงานระดับสูง สามารถปรับปรุงผลการทํางานของบุคลากรอยางมี

นัยสําคัญ แตการควบคุมภายในไมมผีลตอความพึงพอใจในงาน เชน เดียวกับวัฒนธรรม 

ท่ีดขีึ้นจะลดความพึงพอใจในงานบนความมุงมั่นที่มากข้ึนของบุคลากร จากหลักฐานที่พบ

สามารถอธบิายไดวา วัฒนธรรมองคการเปนตัวแปรรวมท่ีมีพลังอยางแข็งแกรง  

ตอปฏิสัมพันธระหวางความมุงมั่นและความพึงพอใจในงาน เนื่องจากผลลัพธที่ชี้วา

วัฒนธรรมองคการมีผลตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ และความสัมพันธ

ระหวางความมุงมั่นกับวัฒนธรรมองคการ ก็สามารถลดความพึงพอใจในงานอยางมี

นัยสําคัญ ผลการศึกษาจงึสรุปวา ความมุงมั่นสามารถสรางความพงึพอใจในงานไดอยาง

แทจริง เพราะการใหอสิระในการตัดสินใจโดยปราศจากแรงกดดันหรือการแทรกแซงจาก

บุคคลกลุมอ่ืน ๆ จะทําใหบุคลากรรูสกึพึงพอใจในงาน และรูสกึดหีรอืชอบในงานที่ทํา 

ขณะที่การควบคุมภายในไมสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในงาน เนื่องจากบุคลากรไมไดถูก

ทําใหเชื่อมั่นวาทักษะหรอืความสามารถในการทํางาน จะนําไปสูรางวัลที่เหมาะสมกับ

ความสําเร็จมากไปกวาการกําหนดโดยโชคชวยหรือความสนทิสนมกับผูนํา ความมุงมั่น

ระดับต่ําเพ่ือรักษาความไววางใจผานความรวมมือ จงึเปนหนึ่งในสาเหตุที่การควบคุม

ภายในไมมสีวนสนับสนุนอยางแทจริงในการเพิ่มความพงึพอใจในงาน  เชน เดยีวกันกับ

วัฒนธรรมองคการดานจติวญิญาณเทานัน้ที่เปนตัวแปรทํานายความสัมพันธระหวาง 

การควบคุมภายในกับความพึงพอใจในงาน สวนความเขาใจในคุณคาของการทํางาน  

และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชนในที่ทํางาน ไมสามารถเพ่ิมอทิธพิลการควบคุม

ภายในตอความพึงพอใจในงาน 

  Sheikh Abbas (2015) ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ 

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ กรณีศึกษา สาขาการรักษาความปลอดภัย

ทางสังคมของคอรรามาบัด ผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธ 

เชงิบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 

 ผูวิจัยไดทําการศกึษาแนวคิดทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยไดนําแนวคดิ

ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ  
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ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ทัง้ไทยและตางประเทศ มาทําการวิเคราะห สังเคราะห

องคประกอบของปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 1 

 

ตาราง   1 การสังเคราะหงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 

 วัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

 ของบุคลากร การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

 

ผูวิจัย (ป) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

 ณัฐพร แอบไธสง (2558)   

เกรกิเกียรติ ตอกิจไพบูลย (2558)   

รุง โอชารส (2558)   

สุวรรณี จรยิะพร (2559)   

พระเอกลักษณ เพยีสา (2559)   

กาญจนาพร พันธเทศ (2560)   

อภญิญา ดปีระทปี (2560)   

พรเทพ แกวเช้ือ (2560)   

เบญจพร กลิ่นสงีาม
*  

และประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2561)   
อามีนุดดีน จะปะเกยี (2561)   
มาลิณี ศรีไมตร ี(2562)   
จันจริาภรณปานยนิด ี(2562)   

 

 จากตาราง 1 สรุปไดวา องคประกอบของความสัมพนัธระหวางตัวแปร 

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการท่ีไดจากการวิเคราะห สังเคราะหจากงานวิจัย โดยใชเกณฑการเลอืกจาก

องคประกอบที่มีคาความถี่มากที่สุด และองคประกอบที่มคีวามเก่ียวของกับหัวขอและ

ความมุงหมายของการวิจัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผล 
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ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดองคประกอบเรยีงลําดับตามความถ่ี ดังนี้ 

  1) ภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลง   จํานวน 9 เร่ือง 

  2) วัฒนธรรมองคการ      จํานวน 7 เรื่อง 

 จากการท่ีผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผล 

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดนํา 1) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ของ Bass (1985 อางถึงใน รัตตกิรณ จงวศิาล, 2550)  

2) แนวคิดดานวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990, P.205 อางถึงใน ชาญณรงค   

เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) และ 3) แนวคิดเก่ียวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ของ Organ (1988, pp. 157-164) มาประยุกตใชแบบบูรณการและกําหนดเปนกรอบ

แนวคิดของการวิจัย เพื่อตอบคําถามของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมาย 

ของการวิจัย โดยสามารถจําแนกตัวแปรท่ีใชใน การวิจัย ไดดังนี้ 

  1. ตัวแปรอสิระ ไดแก  

   1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ของ Bass (1985 อางถงึใน รตัติกรณ จงวศิาล, 2550) ประกอบดวย 1) การมอีิทธิพล

อยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา 4) การคํานงึถึง

ความเปนปจเจกบุคคล 

   1.2 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ประกอบดวย (แนวคิดดานวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990, P.205  

อางถงึใน ชาญณรงค  เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) ประกอบดวย 1) วัฒนธรรมสวนรวม 

(Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 3) วัฒนธรรมปรบัตัว 

(Adaptability Culture) 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture 

  2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร (Organ, 1988, pp. 157-164) ประกอบดวย 

1) การใหความชวยเหลอื 2) การคํานงึถึงผูอื่น 3) ความอดทนอดกลัน้ 4) ความสํานึก 

ในหนาท่ี 5) การใหความรวมมอื 
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   เม่ือ   p    หมายถึง คาความยากงาย 

    r     หมายถึง คาอํานาจจําแนก 

    UR  หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบในกลุมสูง 

    LR   หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบในกลุมต่ํา 

    f    หมายถึง จํานวนผูท่ีเขาสอบในกลุมสูง   

  ซ่ึงแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

  1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมท้ังฉบับ อยูระหวาง 0.399-

.851 

  2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.399-0.812 

  3) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.544-0.845 

  4) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.458-0.851 

 9. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ถึง ตอนท่ี 4 มาหาคาความเชื่อมั่น  

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิีการ

ของ Cronbach  ท้ังนี้ทําการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดย

กําหนดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 0.70 ข้ึนไป จงึจะถือวาแบบสอบถามน้ันใชได  

โดยมสูีตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 19)          
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  เมื่อ      แทน คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตละขอของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบตอละคน 
 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลในงานวจิัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการ ตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ผูวิจัยไดอันดับการวเิคราะหขอมูล ไวดังนี้ 

  1.  สัญลกัษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 r     แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 

 TL    แทน  ผลรวมของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิาร 

       การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 TL1    แทน  การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ  

 TL2   แทน  การสรางแรงบันดาลใจ  

 TL3   แทน  การกระตุนทางปญญา  

 TL4    แทน  การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 
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 OC    แทน  ผลรวมของวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

       จังหวัดสกลนคร 

 OC1   แทน วัฒนธรรมสวนรวม 

 OC2   แทน วัฒนธรรมเอกภาพ 

 OC3   แทน วัฒนธรรมปรับตัว 

 OC4   แทน วัฒนธรรมพันธกิจ 

 OB    แทน  ผลรวมของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

       บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 OB1   แทน การใหความชวยเหลอื 

 OB2   แทน การคํานงึถงึผูอื่น 

 OB3   แทน ความอดทนอดกลัน้ 

 OB4   แทน ความสํานึกในหนาท่ี 

 OB5   แทน การใหความรวมมือ 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถิติ/คาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

  *    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับขัน้ตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 

วัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มดัีงน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณการทํางาน และสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

(n=216) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 123 56.94 

   - หญิง 93 43.06 

2. อายุ   

   - ไมเกิน 30 ป 61 28.24 

   - 31-40 ป 82 37.96 

   - 41-50 ป 53 24.54 

   - 51 ป ขึ้นไป 20 9.26 

3. ระดับการศึกษา   

   - ตํ่ากวาปริญญาตร ี 46 21.30 

   - ปรญิญาตร ี 144 66.67 

   - สูงกวาปรญิญาตรี 26 12.04 

5. ประสบการณการทํางาน   

   - ไมเกิน 5 ป  94 43.52 

   - 6–10 ป 48 22.22 

   - 11–20 ป 42 19.44 

   - 21 ปขึ้นไป 32 14.81 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 (n=216) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

6. สังกัด   

   - กองอํานวยการ 63 29.17 

   - ฝายวิศวกรรมและบริการ 57 26.39 

   - ฝายปฏบิัตงิานและบํารุงรักษา 71 32.87 

   - ฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา 25 11.57 

รวม 216 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มีจํานวนท้ังสิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย  

จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 56.94 และเพศหญิง จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.06 

 เมื่อจําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 

ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 รองลงมาคือ อายุไมเกิน 30 ป จาํนวน 61 คน  

คิดเปนรอยละ 26.24 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 24.54  

และอายุ 51 ป ขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 9.26 

 เมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรี. จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 66.67 รองลงมาคือระดับ 

ต่ํากวาปรญิญาตรี จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 21.30 และระดับสูงกวาปรญิญาตร ี

จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 12.04 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มปีระสบการณการทํางานไมเกนิ 5 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 43.52 มี

ประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 22.22 มปีระสบการณ

การทํางาน 11-20 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 19.44 และมีประสบการณการทํางาน 

21 ป ข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.81 

 เมื่อจําแนกตามสังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดฝายปฏบิัติงาน

และบํารุงรักษา จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 32.87 สังกัดกองอํานวยการ จํานวน 63 คน 

คิดเปนรอยละ 29.71 สังกัดฝายวิศวกรรมและบรกิาร จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 

26.39 และสังกัดฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.57 
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 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร มีจํานวนทัง้สิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 

56.94 มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 มกีารศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 66.67 มีประสบการณการทํางานไมเกิน 5 ป 

จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 43.52 และสังกัดฝายปฏบัิตงิานและบํารุงรักษา จํานวน 71 

คน คิดเปนรอยละ 32.87 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 4-8 
 

ตาราง  4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. ความหมาย 

1 การมอีทิธิพลอยางมอีุดมการณ 4.31 0.37 มาก 

2 การสรางแรงบันดาลใจ 4.12 0.43 มาก 

3 การกระตุนทางปญญา 4.15 0.47 มาก 

4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 4.24 0.36 มาก 

รวม 4.20 0.28 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) เมื่อพิจารณา 

รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการมีอทิธพิลอยางมอีุดมการณ  

( X =4.31) รองลงมาคือ ดานการมีอิทธพิลอยางมอีุดมการณ ( X =4.24) ดานการกระตุน

ทางปญญา ( X =4.15) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

( X =4.12)  
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ตาราง  5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการมีอทิธิพลอยางมี 

 อุดมการณ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ สามารถสรางศรัทธา และความเชื่อมั่น

ใหเปนท่ียอมรับไววางใจของผูใตบังคับบัญชา 4.38 0.60 มาก 

2 เมื่อผูบรหิารฯ ตั้งเปาหมายแลว สามารถทําได

เสมอ 4.17 0.59 มาก 

3 ผูบรหิารฯ สามารถสรางความประทับใจและความ

ภาคภูมิใจตอผูใตบังคับบัญชา 4.26 0.62 มาก 

4 ผูบริหารฯ เปนผูมีคุณธรรม จรยิธรรม และปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 4.43 0.58 มาก 

5 ผูบรหิารฯ สามารถชี้แจงวธิีการปฏิบัตงิานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 4.41 0.62 มาก 

6 ผูบรหิารฯ เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกลมแีนวทางใน

การปฏิบัตงิานท่ีดี 4.39 0.65 มาก 

7 ผูบริหารฯ มักหาแนวทางลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 4.34 0.65 มาก 

8 ผูบริหารฯ กลาตัดสินใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่

สรางสรรค 4.13 0.72 มาก 

9 ผูบรหิารฯ มักจะมีวิธทีํางานใหสําเรจ็ไดอยางเหนือ

ความคาดหมายเสมอ 4.29 0.59 มาก 

รวม 4.31 0.37 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการมีอทิธิพลอยางมีอุดมการณ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =4.31) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบรหิารฯ  

เปนผูมคุีณธรรมจริยธรรม และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา ( X =4.43)  
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รองลงมาคือ ผูบริหารฯ สามารถชี้แจงวธิกีารปฏิบัติงานใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยาง

ชัดเจน ( X =4.41) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบรหิารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ 

ท่ีสรางสรรค ( X =4.13) 

 

ตาราง  6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการสรางแรง 

 บันดาลใจ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีเจต

คติท่ีดใีนการทํางาน 4.39 0.66 มาก 

2 ผูบรหิารฯ สรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชา

เกดิความเชื่อม่ันในความสามารถในการปฏบิัตงิาน

เสมอ 4.17 0.66 มาก 

3 ผูบรหิารฯ เสยีสละเห็นประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน  4.16 0.78 มาก 

4 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขา

มามีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น 4.11 0.69 มาก 

5 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความกระตอืรอืรนในการปฏิบัตงิาน 4.17 0.70 มาก 

6 ผูบรหิารฯ ยดึมั่นในวิสัยทัศน พันธกิจของ

หนวยงาน 4.17 0.69 มาก 

7 ผูบรหิารฯ คํานงึถงึผลประโยชนของสวนรวม

มากกวาสวนตน 3.94 0.74 มาก 

8 ผูบริหารฯ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาดวยความ

เปนกันเองเสมอ 4.02 0.73 มาก 

9 ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสกึวาตองทุมเทการ

ทํางานใหมากขึ้นกวาเดมิ 3.94 0.76 มาก 
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ตาราง  6 (ตอ) 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

10 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึก

วาทุกปญหาที่เกิดข้ึนมีทางแกไขได และมีกําลังใจ

ในการทํางาน 4.15 0.67 มาก 

รวม 4.12 0.43 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.12) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบรหิารฯ สามารถจูงใจ

ใหผูใตบังคับบัญชามีเจตคติที่ดใีนการทํางาน ( X =4.39) รองลงมาคือ ผูบริหารฯ สราง

แรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถในการปฏิบัติงานเสมอ 

( X =4.17) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเท

การทํางานใหมากขึ้นกวาเดมิ ( X =3.94) 

 
ตาราง  7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการกระตุนทางปญญา 

 รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 

รูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ 4.26 0.71 มาก 

2 ผูบรหิารฯ มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุกอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา 4.08 0.72 มาก 

3 ผูบรหิารฯ สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรม

สัมมนาเพ่ือเพิ่มพูนความรูและพัฒนาตนเอง 

อยูเสมอ 4.03 0.85 มาก 
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ตาราง  7 (ตอ) 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

4 ผูบริหารฯ สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชารูจัก

วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน 4.22 0.63 มาก 

5 ผูบรหิารฯ ชี้ใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไข

ปญหาไดหลากหลายวธิี 4.17 0.65 มาก 

6 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามสีวนรวม

การวางแผนกอนการปฏบิัติงานทุกครั้ง 4.12 0.68 มาก 

7 ผูบริหารฯ สงเสรมิและสนับสนุนใหใตบังคับบัญชา

ไดแสดงความคดิเห็นในแงมุมตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ 3.98 0.79 มาก 

8 ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาตระหนัก

ถึงปญหา ความเสี่ยงท่ีอาจเกดิข้ึนไดในหนวยงาน 4.25 0.67 มาก 

9 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อม่ันวา

ตนสามารถใชสติปญญาแกไขปญหาได 4.22 0.74 มาก 

10 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็น

แนวทางใหม ๆ ในการแกไขปญหาการทํางานได 4.22 0.65 มาก 

รวม 4.15 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการกระตุนทางปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.15) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ สนับสนุน 

ใหผูใตบังคับบัญชารูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ ( X =4.26) รองลงมาคือ  

ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหา ความเสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นได 

ในหนวยงาน ( X =4.25) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ สงเสริมและสนับสนุน

ใหใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ ไดอยางเต็มท่ี ( X =3.98) 
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ตาราง  8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการคํานงึถึงความเปน 

 ปจเจกบุคคล รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ ใหการชวยเหลือใหคําปรกึษา แนะนํา

เมื่อผูใตบังคับบัญชามีปญหา 4.47 0.52 มาก 

2 ผูบรหิารฯ แสดงความหวงใยตอสภาพความเปนอยู

ของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 4.49 0.55 มาก 

3 ผูบรหิารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา 

มีความรักใครสามัคคีกลมเกลยีวกัน 4.07 0.71 มาก 

4 ผูบริหารฯ จะไมตําหนผิูใตบังคับบัญชา 

ใหเกิดความเสยีหายตอหนาบุคคลอื่น 3.99 0.79 มาก 

5 ผูบรหิารฯ มีความความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ 

และเปนกันเองกับทุกคน 4.05 0.78 มาก 

6 ผูบรหิารฯ มอบหมายงานตรงกับความรู 

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 4.03 0.77 มาก 

7 ผูบริหารฯ สามารถจัดระบบสวัสดิการ 

ท่ีด ีสรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 3.98 0.81 มาก 

8 ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและ

ความรับผดิชอบในหนวยงานของผูใตบังคับบัญชา 4.50 0.63 มาก 

9 ผูบรหิารฯ ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชาอยาง

เทาเทยีมกันโดยปราศจากอคติ 4.54 0.62 มากที่สุด 

10 ผูบรหิารฯ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตัวเองมี

ความสําคัญตอองคการ 4.35 0.68 มาก 

รวม 4.24 0.36 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยูใน 
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ระดับมาก ( X =4.24) เม่ือพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบรหิารฯ  

ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมกันโดยปราศจากอคติ ( X =4.54) 

รองลงมาคือ ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและความรับผดิชอบในหนวยงาน

ของผูใตบังคับบัญชา ( X =4.50) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ สามารถ

จัดระบบสวัสดกิารที่ด ีสรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ( X =3.98) 

 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 9-13 

 

ตาราง  9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ วัฒนธรรมองคการ X  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมสวนรวม 4.12 0.69 มาก 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 4.02 0.58 มาก 

3 วัฒนธรรมปรับตัว 3.92 0.70 มาก 

4 วัฒนธรรมพันธกิจ 3.97 0.78 มาก 

รวม 4.01 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมสวนรวม ( X =4.12) รองลงมาคือ วัฒนธรรมเอกภาพ 

( X =4.02) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.97) สวนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ วัฒนธรรม

ปรับตัว ( X =3.92)  
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ตาราง  10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมสวนรวม รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มุงเนน

เสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณาการใหแก

บุคลากรในทุกระดับ  4.06 0.84 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเขาถงึขอมูลขาวสารท่ีจําเปนตอการ

ปฏบัิตงิาน 4.06 0.87 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชโครงสราง

ไมเปนทางการควบคุมการปฏบัิตงิานมากกวาการ

ใชโครงสรางที่เปนทางการ 4.26 0.76 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเนนการ

ทํางานเปนทีม มุงการมีสวนรวมของบุคลากร 4.19 0.76 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการพัฒนา

สมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง 4.05 0.77 มาก 

รวม 4.12 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมสวนรวม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.12) เม่ือพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาการใชโครงสรางที่เปนทางการ  

( X =4.26) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเนนการทํางานเปนทีม  

มุงการมสีวนรวมของบุคลากร ( X =4.19) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนครมกีารพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง  

( X =3.05)  
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ตาราง  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมเอกภาพ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีแบบ

แผนการดําเนนิงานที่มีความคงเสนคงวา 

และยดึเปนคานยิมหลักขององคกร  4.24 0.70 มาก 

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

มีการประสานงาน และมีการบูรณาการท่ีดี 4.10 0.84 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุ

ถึงขอตกลงรวมกันไดแมจะมทีัศนะท่ีแตกตางกัน 3.87 0.82 มาก 

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร มีการบรหิารจัดการทรัพยากรเปน

แนวทางเดยีวกัน  3.93 0.77 มาก 

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร มีเสถียรภาพ ไดรับความยอมรับจาก

บุคลากร 4.00 0.67 มาก 

รวม 4.02 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมเอกภาพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.02) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีแบบ

แผนการดําเนนิงานท่ีมีความคงเสนคงวาและยดึเปนคานิยมหลักขององคกร ( X =4.24) 

รองลงมาคือ บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการประสานงาน และมี

การบูรณาการท่ีด ี( X =4.10) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุถึงขอตกลงรวมกันไดแมจะมีทัศนะที่แตกตางกัน 

( X =3.87)  
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ตาราง  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมปรับตัว รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก

ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 3.95 0.79 มาก 

2 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร นํา

ขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให

สอดคลองกับความตองการ 3.96 0.81 มาก 

3 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

การความคดิสรางสรรคในการพัฒนาการ

ปฏบัิตงิานขององคการ 3.96 0.88 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

บริหารจัดการความเสี่ยงอยางตอเน่ือง 3.90 0.85 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มักนํา

ขอผดิพลาดมาสรุปเปนบทเรียนเพื่อหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏิบัติ 3.82 0.88 มาก 

รวม 3.92 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมปรับตัว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

นําขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ ( X =3.96) 

รองลงมาคือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มกีารความคิดสรางสรรค 

ในการพัฒนาการปฏิบัตงิานขององคการ ( X =3.96) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มักนําขอผดิพลาดมาสรุปเปนบทเรยีนเพื่อหา

แนวทางใหม ๆ ในการปฏิบัติ ( X =3.82)  
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ตาราง  13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมพันธกิจ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ที่ชัดเจน 3.85 0.82 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายตามพนัธกจิ 4.00 0.82 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาแสดงวสัิยทัศนที่ตองการในอนาคต

อยางชัดเจน 4.02 0.85 มาก 

4 บุคลากรตระหนักและยดึพันธกิจ เปาหมายของ

องคการเปนแนวทางในการปฏบัิตงิาน 3.99 0.91 มาก 

5 เมื่อพันธกิจของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนครเปล่ียนยอมสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

เกดิขึ้นในดานอื่น ๆ ของวัฒนธรรมองคการของ

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครดวย 3.99 0.82 มาก 

รวม 3.97 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมพันธกิจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.97) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบังคับบัญชาแสดงวสัิยทัศนท่ีตองการในอนาคต

อยางชัดเจน ( X =4.02) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ  

( X =4.00) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ท่ีชัดเจน ( X =3.85) 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 14-19 

 

ตาราง 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีด ี

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

 และรายดาน 

 (n=216) 

ดานที่ พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ X  S.D. ความหมาย 

1 การใหความชวยเหลอื 3.98 0.57 มาก 

2 การคํานงึถงึผูอื่น 3.77 0.89 มาก 

3 ความอดทนอดกล้ัน 3.69 0.49 มาก 

4 ความสํานึกในหนาที่ 3.83 0.57 มาก 

5 การใหความรวมมอื 4.12 0.42 มาก 

รวม 3.90 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการใหความรวมมอื ( X =4.12) 

รองลงมาคือ ดานการใหความชวยเหลอื ( X =3.98) ดานความสํานึกในหนาที่ ( X =3.83)  

ดานการคํานงึถึงผูอ่ืน ( X =3.77) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานความอดทน 

อดกลัน้ ( X =3.69)  
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานการใหความชวยเหลอื รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานชวยเหลอืงานอื่น ๆ ของเพ่ือนรวมงานได 4.18 0.63 มาก 

2 ทานใหกําลังใจเพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ 4.35 0.60 มาก 

3 ทานยนิดีท่ีจะชวยเหลือผูอื่นโดยปราศจากการรอง

ขอจากฝายบริหาร 4.06 0.87 มาก 

4 ทานสามารถแบงเบาภาระงานของผูอื่น 3.77 0.93 มาก 

5 ทานชอบอาสาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวยความ

เต็มใจ 3.89 0.83 มาก 

6 ทานใหอุปกรณทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพื่อน

รวมงานท่ีไมมใีช 3.80 0.71 มาก 

7 ทานมสีวนชวยลดความรนุแรงของความขัดแยง 

ท่ีไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 3.82 0.91 มาก 

รวม 3.98 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานการใหความชวยเหลอื โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.98) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานใหกําลังใจ

เพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ ( X =4.35) รองลงมาคือ ทานชวยเหลืองานอื่น ๆ ของ

เพื่อนรวมงานได ( X =4.18) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ทานสามารถแบงเบาภาระงาน

ของผูอ่ืน ( X =3.77)  
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานการคํานงึถงึผูอื่น รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานพรอมที่จะรับมอบหมายงานที่มากกวาเดิม 3.81 1.03 มาก 

2 หากมีปญหาเกดิข้ึนในองคกร ทานจะรวมมือกับ

องคกรในการแกไขปญหาใหผานพนไป 3.51 1.23 มาก 

3 ทานใหคําปรกึษาแกเพื่อนรวมงานท่ีไดรับ

ผลกระทบจากการทํางานของทานในเวลาที่

เหมาะสม 4.05 0.76 มาก 

4 ทานสามารถใหขอแนะนําเพื่อพัฒนาองคกรของ

ทานไดดียิ่งขึ้น 3.70 1.10 มาก 

5 ทานใหความเคารพสิทธขิองเพ่ือนรวมงานในการ

รวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ ภายในหนวยงาน 3.79 0.90 มาก 

รวม 3.77 0.89 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานการคํานึงถึงผูอื่น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.77) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานใหคําปรกึษาแก

เพื่อนรวมงานท่ีไดรับผลกระทบจากการทํางานของทานในเวลาท่ีเหมาะสม ( X =4.05) 

รองลงมาคือ ทานพรอมที่จะรบัมอบหมายงานท่ีมากกวาเดิม ( X =3.81) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ หากมีปญหาเกิดขึ้นในองคกร ทานจะรวมมือกับองคกรในการแกไข

ปญหาใหผานพนไป ( X =3.51)  
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ตาราง 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานความอดทนอดกลัน้ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจในการ

เผชิญตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย 3.55 .788 มาก 

2 ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจติใจเพื่อเผชิญ

กับความผดิหวัง ความเครยีด 3.64 .846 มาก 

3 ทานปฏิบัตงิานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรอื

แสดงถึงความไมพอใจ 3.88 .595 มาก 

รวม 3.69 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานความอดทนอดกลัน้ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.69) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานปฏิบัตงิาน

ดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรอืแสดงถึงความไมพอใจ ( X =3.88) รองลงมาคือ  

ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจเพื่อเผชิญกับความผดิหวัง ความเครยีด ( X =3.64) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจิตใจในการเผชิญ 

ตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย ( X =3.55)  
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีด ี

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานความสํานึกในหนาที่ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสมํ่าเสมอ 3.74 0.81 มาก 

2 ทานปฏิบัตงิานดวยความซ่ือสัตย 3.86 0.73 มาก 

3 ทานรับผดิชอบตอหนาที่และงานท่ีไดรบัมอบหมาย

เปนอยางดี 3.90 0.74 มาก 

4 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จได

ภายในเวลาท่ีกําหนด 3.79 0.82 มาก 

5 ทานคอยสอดสองดูแลทรัพยสนิขององคกรใหอยู

ในสภาพท่ีด ี 3.93 0.83 มาก 

6 ทานตระหนักถึงการประหยัดน้ํา-ไฟ ใหกับองคกร

ของทาน 3.77 0.77 มาก 

รวม 3.83 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานความสํานึกในหนาที่ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.83) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานคอยสอดสอง

ดูแลทรัพยสินขององคกรใหอยูในสภาพท่ีดี ( X =3.93) รองลงมาคือ ทานรับผดิชอบ 

ตอหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี ( X =3.90) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  

ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสมํ่าเสมอ ( X =3.74)  
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานการใหความรวมมอื รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานแสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีสวน

รวมในกระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 4.20 0.57 มาก 

2 ทานติดตามขาวสารตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 4.09 0.63 มาก 

3 ทานเขารวมประชุมกับการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร 4.15 0.65 มาก 

4 ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เมื่อมผีลกระทบตาง ๆ 

เกดิขึ้น 3.86 0.78 มาก 

5 ทานแสดงออกถึงการกระทําท่ีกอใหเกดิการพัฒนา

ในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 4.31 0.57 มาก 

รวม 4.12 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานการใหความรวมมอื โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานแสดงออกถึงการกระทําที่กอใหเกิดการ

พัฒนาในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ( X =4.31) 

รองลงมาคือ ทานแสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ( X =4.20) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ  

ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เม่ือมีผลกระทบ

ตาง ๆ เกิดขึ้น ( X =3.86)  
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 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 

วัฒนธรรมองคการตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการของ 

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 20-22 

 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศึกษา เพื่อปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการท่ีตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มีคามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมีความสัมพันธ

กัน หลังจากนัน้จงึจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552)  

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91 - 1.00 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71 – 0.90 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31 – 0.70 แสดงวามคีวามสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01 – 0.30 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามคีวามสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ 

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 20
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ตาราง 20 คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร TL1 TL2 TL3 TL4 TL OC1 OC2 OC3 OC4 OC OB1 OB2 OB3 OB4 OB5 OB 

Mean 4.31 4.12 4.15 4.24 4.20 4.12 4.02 3.92 3.97 4.01 3.98 3.77 3.69 3.83 4.12 3.90 

S.D. 0.37 0.43 0.47 0.36 0.28 0.69 0.58 0.70 0.78 0.50 0.57 0.89 0.49 0.57 0.42 0.41 

TL1 1 .139* .445** .348** .672** .324** .141* .330** .103** .361** .156* .230** .169* .323 .227** .233** 

TL2  1 .392** .183** .671** .198** .126** .102** .105** .109** .273** .335** .361** .311** .278** .312** 

TL3   1 .144* .775** .313** .307** .348** .325** .386** .310** .397** .362** .364** .532** .420** 

TL4    1 .573** .302** .104** .126** .212** .156* .125** .181** .215** .300** .183** .190** 

TL     1 .382** .261** .329** .371** .365** .333** .436** .175* .339** .472** .441** 

OC1      1 .331** .375** .564** .791** .343 .330** .119** .372** .313** .309** 

OC2       1 .149* .131** .506** .531** .390** .328** .353** .273** .407** 

OC3        1 .571** .746** .320** .301** .356** .260** .326** .372** 

OC4         1 .721** .320** .326** .341** .368** .338** .301** 

OC          1 .169* .133** .368** .325** .107** .139* 

OB1           1 .778** .147* .353** .613** .767** 

OB2            1 .148* .308** .630** .764** 

OB3             1 .362** .208** .280** 

OB4              1 .119** .360** 

OB5               1 .764** 

OB                1 
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 จากตาราง 20 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยภาพรวม (TL)  

มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OB) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.441)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

โดยภาพรวม (OB) กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน ดังนี้ 

  1. การมอีทิธิพลอยางมอีุดมการณ (TL1) มคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.233) 

  2. การสรางแรงบันดาลใจ (TL2) มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.312) 

  3. การกระตุนทางปญญา (TL3) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.420) 

  4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (TL4) มคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่า 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.190) 

 สวน วัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวม (OC) มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวม (OB) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.139) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

โดยภาพรวม (OB) กับวัฒนธรรมองคการ เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 ทุกดาน ดังนี้ 

  1. วัฒนธรรมสวนรวม (OC1) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.309) 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) มีความสัมพนัธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.407) 

  3. วัฒนธรรมปรับตัว (OC3) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.372) 
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  4. วัฒนธรรมพันธกิจ (OC4) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.301) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม (TL)  

มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OB) อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.441) และ

วัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวม (OC) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OB) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่า และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.139) ซ่ึงตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่อยูในเกณฑ

ขอจาํกัดหรอืต่ํากวา 0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไมทําใหเกดิปญหาภาวะพหุสัมพันธ

รวม (Multicollinearity) ซึ่งไมสงผลกระทบรุนแรงในการวเิคราะหการถดถอยเชงิพหุคูณ 

และไมสงผลใหสมการตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิด

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor)  

ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 21 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอพฤติกรรม 

 การเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากร การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

 จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ B 
Std.erro

r 
(β) t P-value 

Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.444 .401  3.602 .000   

การมอีทิธิพลอยางมี

อุดมการณ (TL1) .030 .080 .027 .380 .704 .714 1.401 

การสรางแรงบันดาลใจ (TL2) .152 .064 .159 2.368 .019* .823 1.215 

การกระตุนทางปญญา (TL3) .288 .064 .330 4.481 .000** .687 1.455 

การคํานงึถงึความเปนปจเจก

บุคคล (TL4) .119 .076 .104 1.574 .117 .856 1.168 

R=463, R2=.414, R2Adj=.499, F=14.378, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 21 การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอทิธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (TL3) 

(β=.330) และการสรางแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.159) ยกเวนการมอิีทธพิลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล อธิบายไดวา ผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ยิ่งมีการกระตุนทางปญญามาก และยิ่งมีการสราง 

แรงบันดาลใจมาก จะทําใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มากข้ึนดวย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิด

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor)  

ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณ 

ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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   Y  = 1.444+.152(TL2)+.288(TL3) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .159(TL2)+.330(TL3) 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรม 

 การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากร การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

 จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 2.890 .222  13.018 .000   

วัฒนธรรมสวนรวม (OC1) .113 .047 .190 2.408 .017* .613 1.630 

วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) .323 .046 .458 6.956 .000** .882 1.134 

วัฒนธรรมปรับตัว (OC3) .042 .044 .073 .958 .339 .667 1.500 

วัฒนธรรมพันธกิจ (OC4) .002 .045 .004 .051 .959 .527 1.898 

R=440, R2=.493, R2Adj=.478, F=12.629, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 22 การวเิคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณอทิธิพลของ

วัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกัน

พยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2)  

(β=.458) และวัฒนธรรมสวนรวม (OC1) (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และ

วัฒนธรรมพันธกจิ ไมมอีิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อธิบายไดวา บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ยิ่งมีวัฒนธรรมเอกภาพมาก และยิ่งมีวัฒนธรรมสวนรวมมาก จะทําให
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บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

มากขึ้นดวย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ 

จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 2.890 + .113(OC1) + .323(OC2) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .190(OC1) + .458(OC2) 

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรปุผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอยีดดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอทิธพิลอยางมี

อุดมการณมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีอง

องคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

มอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา 

มอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานงึถึงความเปนปจเจก

บุคคลมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง

องคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 
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ตาราง 23 (ตอ)  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

วัฒนธรรมสวนรวมมอีิทธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมเอกภาพมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมปรับตัวมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 

วัฒนธรรมพันธกจิมีอทิธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 

 

 จากตาราง 23 พบวา  

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการ

กระตุนทางปญญามอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 

   สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอทิธพิลอยางมอุีดมการณ  

และดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล ไมมอีทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จึงปฏิเสธ

สมมตฐิาน 

  2. วัฒนธรรมสวนรวมและวัฒนธรรมเอกภาพมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

จงึยอมรับสมมตฐิาน 

   สวนวัฒนธรรมปรับตัวและวัฒนธรรมพันธกิจ ไมมีอิทธพิลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผล 

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจัิย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

  1. ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร มีจํานวนทัง้สิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 

56.94 มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 มกีารศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 66.67 มีประสบการณการทํางานไมเกิน 5 ป 

จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 43.52 และสังกัดฝายปฏบัิตงิานและบํารุงรักษา จํานวน 71 

คน คิดเปนรอยละ 32.87 

   2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ ( X =4.31) รองลงมาคือ  

ดานการมอีิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( X =4.24) ดานการกระตุนทางปญญา ( X =4.15) 

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ( X =4.12)  

  3. วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

คือ วัฒนธรรมสวนรวม ( X =4.12) รองลงมาคือ วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =4.02) 

วัฒนธรรมพันธกจิ ( X =3.97) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ วัฒนธรรมปรับตัว  
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( X =3.92)  

  4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เม่ือพิจารณา 

รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการใหความรวมมอื ( X =4.12) รองลงมา

คือ ดานการใหความชวยเหลอื ( X =3.98) ดานความสํานึกในหนาท่ี ( X =3.83)  

ดานการคํานงึถึงผูอ่ืน ( X =3.77) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ดานความอดทน 

อดกลัน้ ( X =3.69)  

  5. การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอิทธิพลของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (TL3)  

(β=.330) และการสรางแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.159) ยกเวนการมอิีทธิพลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล ไมมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  6. การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันพยากรณ

ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05  

เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) (β=.458) และวัฒนธรรม

สวนรวม (OC1) (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพนัธกิจ ไมมอีทิธพิล 

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร 
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อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนํามาอภปิรายผลได ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการมีอทิธิพลอยางมี

อุดมการณ ( X =4.31) รองลงมาคือ ดานการมีอทิธพิลอยางมีอุดมการณ ( X =4.24)  

ดานการกระตุนทางปญญา ( X =4.15) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานการสราง 

แรงบันดาลใจ ( X =4.12)  

   โดยดานการมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ ซ่ึงเปนดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ เปนผูมีคุณธรรม 

จริยธรรม และปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดแีกผูใตบังคับบัญชา ( X =4.43) รองลงมาคือ  

ผูบริหารฯ สามารถชี้แจงวธิีการปฏิบัตงิานใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน ( X =4.41) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบรหิารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่สรางสรรค  

( X =4.13) สวนดานการสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบรหิารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา 

มเีจตคติที่ดใีนการทํางาน ( X =4.39) รองลงมาคือ ผูบรหิารฯ สรางแรงบันดาลใจให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันในความสามารถในการปฏิบัตงิานเสมอ ( X =4.17)  

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเทการทํางาน 

ใหมากขึ้นกวาเดมิ ( X =3.94) 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ไดแสดงออกถงึการมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงออกในลักษณะสราง

แรงจูงใจแกผูรวมงานใหใชความสามารถท่ีมอียูมาทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของทีมและ

องคการ โดยผูนําจะมีเทคนิคการจูงใจอยางเหมาะสม โดยเลอืกใชวิธจีูงใจอยาง

หลากหลาย และมีประสิทธผิลเพ่ือใหการทํางานประสบผลสําเร็จ อกีทัง้แสดงออกถึงการ

ตัดสนิใจ และการควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และ

วัตถุประสงคขององคการ กําหนดบทบาทและทิศทางขององคการไดอยางชัดเจน ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนตัวการสําคัญในการที่จะชวยขับเคลื่อนองคการ ใหสามารถ

ประสบความสําเร็จตามที่องคการตั้งเปาหมายไว ซ่ึงจะเห็นไดวา องคการท่ีประสบ
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ความสําเร็จในปจจุบันลวน แลวแตมีผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้สิ้น โดยเฉพาะในปจจุบันที่มี

ความ เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานตางๆ เชน สังคม เศรษฐกิจ การเมอืง วัฒนธรรม 

และเทคโนโลยี เปนส่ิงท่ีสงผลตอการพัฒนา องคการและผูนําการเปลี่ยนแปลงมีสวน

สําคัญใหองคการปรับเปลี่ยน การบริหารองคการ เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไป ตลอดเวลา  

   ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ เกริกเกียรติ ตอกิจ

ไพบูลย (2558) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความพงึ

พอใจ 

ในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ โดยมีทุนทางจติวิทยาดานบวก 

เปนตัวแปรกํากับ ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 3.83  

ซ่ึงอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ จันจิราภรณ ปานยนิด ี(2562)  

ไดทําการศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม  

ผลวจิัยพบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 

4.39 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.25 สอดคลองกับงานวิจัยของ กรรัตน  

อยูประสิทธิ์ (2562) ไดทําการศกึษา อทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศ

สงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ผลการวิจัย

พบวาระดับความคิดเห็นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมอิีทธพิลเชงิอุคมคติ  

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  

อยูในระดับความคิดเห็นมาก ระดับความคิดเห็นบรรยากาศสงเสรมินวัตกรรมของทมีงาน 

ดานการมีวิสัยทัศน การมสีวนรวมอยางปลอดภัย การมุงงาน การสนับสนุนนวัตกรรม 

ของทมีงาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก และสอดคลองกับงานวจิัยของ ปองใจ ปากเมย 

(2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ 

พรรณานิคม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.59)  

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองคการ ของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) เม่ือพจิารณารายดาน พบวา 
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ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมสวนรวม ( X =4.12) รองลงมาคอื วัฒนธรรม

เอกภาพ ( X =4.02) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.97) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คอื 

วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.92) 

   โดยดานวัฒนธรรมสวนรวม ซึ่งเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร

ใชโครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาการใชโครงสรางที่เปนทางการ  

( X =4.26) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเนนการทํางานเปนทีม  

มุงการมสีวนรวมของบุคลากร ( X =4.19) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง  

( X =3.05) สวนดานวัฒนธรรมปรับตัว ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณาราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

นําขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ ( X =3.96) 

รองลงมาคือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มกีารความคิดสรางสรรค 

ในการพัฒนาการปฏิบัตงิานขององคการ ( X =3.96) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มักนําขอผดิพลาดมาสรุปเปนบทเรยีนเพื่อหา

แนวทางใหม ๆ ในการปฏิบัติ ( X =3.82)  

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

มกีารบรหิารจัดการวัฒนธรรมองคการท่ีด ีผลของวัฒนธรรม คือ สิ่งท่ีสงผลทําให

วัฒนธรรมองคการเปลี่ยนแปลงไป อาจเปนไปในทิศทางที่ดี หรอืไมดก็ีได และไดมี 

ผูกลาวถงึผลของวัฒนธรรมองคการไวมากมาย เชน วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบ 

ตอการบรหิารหลายประการ ซ่ึงไดแก การจูงใจ การตัดสนิใจ การส่ือสารและการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมยังมีผลกระทบตอกระบวนการโครงสรางขององคการอีกดวย 

จะตองเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังมอิีทธิพลตอการ

ปฏบัิตงิานของพนักงานและประสิทธภิาพขององคการ ผูบรหิารจะถูกประเมินบนพ้ืนฐาน

ของผลงานที่พวกเขาทําสําเร็จ เพราะฉะนัน้วัฒนธรรมองคการจงึเปนแนวคิดท่ีสําคัญ 

เนื่องจากผลลัพธที่มันผลิตขึ้นมามีอิทธพิลมากมายท้ังตอการบรหิารและการปฏิบัติงาน

ขององคการแตละองคการจะมีประสิทธภิาพมากหรอืนอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรยีง 
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ของบุคลากร ความกระตอืรอืรนที่จะตองทํางานรวมกัน เพื่อความสําเร็จขององคการ 

วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญที่จะเปนแรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมี

ประสิทธภิาพและมีผลกระทบตอพฤตกิรรมภายในองคการ วัฒนธรรมแบบแข็งสามารถ 

ท่ีจะลดจํานวนพนักงานเขาออกได ซ่ึงวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด 

สกลนคร เปนลักษณะวัฒนธรรมองคการท่ีใหประสทิธิผลตอองคการสูงสุด เนื่องจากเปน

ลักษณะวัฒนธรรม องคการท่ีใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  

มบีรรยากาศองคการเปนแบบเปดองคการ และบุคลากรภายในองคการใหการสนับสนุน 

ซ่ึงกันและกัน การทํางานมีลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีเพิ่มการ ประสานความรวมมอื 

ของบุคคล กลุมคน และองคการ บุคลากรในองคการยอมรับความคดิและสามารถ 

ปรับตัวอยางสรางสรรคกับสิ่งที่เกิดขึ้นใหมๆ  ในองคการ มีการตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงในองคการในทาง ท่ีดบุีคลากรในองคการเปนปจจัยสําคัญในการทําให

องคการประสบผลสําเร็จ และมีผลผลติที่มปีระสทิธิภาพ นับวาเปนลักษณะวัฒนธรรม

องคการทางบวกที่มีความสําคัญและเปนลักษณะวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงค  

ขององคการ และตอการพัฒนาองคการใหบรรลุผลสําเร็จ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการ

ลักษณะสรางสรรคยงั ชวยปลูกฝงความคิดสรางสรรคท่ีมุงสงเสรมิคุณภาพการทํางาน

มากกวาปริมาณงาน 

   ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา ดปีระทีป และ

คณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภายหลังการควบ

รวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารในองคการ และการมอบอํานาจ

ในองคการท่ีสงผานความเครียดในบทบาทหนาที่ ผลการศึกษา พบวา พนักงานธนาคารมี

ระดับการยอมรับวัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.68 สอดคลองกับงานวจิัย

ของ ปองใจ ปากเมย (2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอสัมฤทธผิลการบรหิารงาน

บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) สอดคลองกับงานวจิัยของ 

เจตนสฤษฎิ์ วนิัยธรรม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศึกษา การรับรู

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของขาราชการครู 

สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นตอการรับรูวัฒนธรรม

องคการอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2565)  
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ไดทําการศกึษาวัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผลตอการบรหิารมุง

ผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม  

ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอเมอืง

นครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.03) 

  3. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดี 

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ดานการใหความรวมมอื ( X =4.12) รองลงมาคอื ดานการใหความชวยเหลือ 

( X =3.98) ดานความสํานกึในหนาท่ี ( X =3.83) ดานการคํานงึถึงผูอ่ืน ( X =3.77)  

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานความอดทนอดกลั้น ( X =3.69)  

   โดยดานการใหความรวมมือ ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานแสดงออกถึงการกระทํา 

ท่ีกอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

( X =4.31) รองลงมาคือ ทานแสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีสวนรวม 

ในกระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ( X =4.20) สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร เมื่อมีผลกระทบตาง ๆ เกดิขึ้น ( X =3.86) สวนดานความอดทนอดกลัน้ ซึ่งเปน

ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทาน

ปฏบัิตงิานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรือแสดงถึงความไมพอใจ ( X =3.88) รองลงมา

คือ ทานแสดงออกถงึความมั่นคงของจติใจเพ่ือเผชญิกับความผดิหวัง ความเครยีด  

( X =3.64) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานแสดงออกถงึความมั่นคงของจติใจในการ

เผชิญตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย ( X =3.55)  

   ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาการไฟฟาสวนภูมภิาคจงหวัด

สกลนคร มีการรณณรงคปลูกจติสํานกึใหบุคลากร มคีวามรักและมีความภาคภูมิใจ  

ตอหนวยงาน รกัองคกร มีการจัดกิจกรรมเสรมิความสามัคคี เชน จัดการแขงขันกีฬา

ภายในองคกร การจัดงานเล้ียงสังสรรคในวาระตาง ๆ การจัดงานเลี้ยงสังสรรค ปใหม

ประจําป รวมทัง้มีการมอบรางวัลผูปฏิบัตงิานดเีดนเปนประจําทุกป เน่ืองจากพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ คือ พฤตกิรรมที่นอกเหนอืจากบทบาทหนาที่  
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เปนพฤติกรรมที่บุคคลเต็มใจกระทําดวยตนเอง โดยมไิดถูกบังคับจากองคการ  

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการเปนปจจัยหลักในการกําหนดพฤตกิรรม 

ตามบทบาทหนาที่ความรับผดิชอบ ซึ่งบุคลากรท่ีปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 

ความรับผดิชอบและมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ บุคลากรเหลานัน้จะมี

ความพยายามทุมเทในการทํางานใหมีประสิทธผิลการทํางานสูงสุด รวมถึงใหไดผลงาน

ตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว ดวยการทํางานอยางตรงตอเวลา โดยผลงานท่ีสําเร็จ

นัน้จะมีคุณภาพและไดปริมาณตามมาตรฐานที่ควรจะเปน ซ่ึงแตกตางจากบุคลากรที่ไมมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการจะมีพฤตกิรรมการทํางานที่ดอยกวา จงึสงผลให

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

   ผลการวจิัยในครัง้นี้ สอดคลองกับงานวจิัยของ อภิญญา ดีประทปี  

และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภายหลังการ

ควบรวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารในองคการ และการมอบ

อํานาจในองคการท่ีสงผานความเครยีดในบทบาทหนาท่ี ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

ธนาคารมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 

สอดคลองกับงานวิจัยของ กรรัตน อยูประสิทธิ์ (2562) ไดทําการศึกษา อทิธิพลของ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มีตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคกร ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคกร 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลอืผูอื่น พฤตกิรรมความสํานึกในหนาท่ี พฤตกิรรม 

การคํานงึถึงผูอื่น พฤติกรรมการคํานงึถงึผูอื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พฤตกิรรม 

การใหความรวมมือ อยูในระดับความคิดเห็นมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ จันจริาภรณ 

ปานยนิด ี(2562) ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศ

องคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการในกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป 

จังหวัดนครปฐม ผลวจิัยพบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภาพรวม 

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.24 

สอดคลองกับงานวิจัยของ จันจิราภรณ ปานยนิดี (2562) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการในกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม ผลวจิัยพบวา ระดับพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการภาพรวมอยูในระดับมาก มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.46  
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และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.24 และสอดคลองกับงานวจิัยของ เจตนสฤษฎิ์  

วินัยธรรม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศกึษา การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของขาราชการครู สํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการอยูในระดับ

มาก 

  4. การวเิคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณอิทธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (TL3)  

(β=.330) และการสรางแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.159)  

   จากผลการวิจัย อธบิายไดวา ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ยิ่งมีการกระตุนทางปญญามาก และมีการสรางแรงบันดาลใจมาก จะทําให

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

มากขึ้นดวย ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

เจตคตแิละสมมตฐิานของสมาชิกในองคการสรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง

วัตถุประสงคและกลยุทธท่ีสําคัญขององคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเก่ียวของกับ

อทิธพิลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนัน้เปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายเปน

ผูนําและผู ท่ี เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนัน้

สภาวการณเปลี่ยนแปลงจงึไดรับการมองวาเปนกระบวนการท่ีเปนองครวมและเก่ียวของ

กับการดําเนนิการของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงานยอยขององคการ 

   ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ มาลณีิ ศรีไมตรี (2562) 

ไดทําการศกึษา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ ความพงึพอใจ 

ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก ท่ีดขีอง

องคการของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม  

(ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนลาง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพัน 

ตอองคการมีความสัมพนัธโครงสรางเชิงสาเหตุตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี  
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ของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวจิัยของ จันจริาภรณ ปานยนิด ี(2562)  

ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม  

ผลวจิัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม  

การวิจัยน้ีสามารถนํามาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจเพ่ือปรับปรุงพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และการสรางบรรยากาศองคการท่ีดี รวมทัง้สงเสรมิใหพนักงาน 

มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ สอดคลองกับงานวจิัยของ กรรัตน  

อยูประสิทธิ์ (2562) ไดทําการศกึษา อทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศ

สงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ผลการวิจัย

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร 

และบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคกร มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ คงกฤช  

วุฒิสุชีวะ (2563) ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการผานการรับรูวัฒนธรรมองคการและการกํากับตนเองของ

ขาราชการทหาร สังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางตรงเชงิบวกตอการรับรูวัฒนธรรมองคการและการกํากับ

ตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 นอกจากนี้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีทิธิพลทางออมตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการผานการรับรูวัฒนธรรมองคการและการกํากับ

ตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน เทากับ 0.72  

และมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 88 

   สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ  

และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ไมมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร อาจเปนเพราะวา 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

เกดิจากเหตุผลอื่น ๆ ไมไดขึ้นอยูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนหลัก พฤตกิรรมการทํางานของ
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บุคลากรในองคกร ถือไดวามีความสําคัญอยางยิ่งพฤติกรรมท่ีปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ

ไมไดเกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการ มีการปฏิบัติหนาท่ีนอกเหนอืจากงานประจํา 

หรืองานที่องคการไดกําหนดไวลวนเปนพฤตกิรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการ อันนําไปสู

การเพิ่มประสิทธภิาพและประสทิธผิลขององคการไดเปนอยางดี เรียกพฤตกิรรมดังกลาว

วา “พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการ” (Organizational Citizenship Behavior : 

OCB) พฤตกิรรมดังกลาวนี้จะชวยสรางทุนทางสังคมและมีสวนชวยเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน

ขององคการไดและยังสามารถพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในองคการไดอกีดวย 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการเปนพฤตกิรรมของบุคลากรท่ีองคการไมไดกําหนดไวให

ปฏบัิตแิตบุคลากรเต็มใจปฏิบัตเิพื่อองคการ (Organ, 1988) เปนพฤติกรรมท่ีเอ้ือประโยชน

ตอการดําเนนิการภายในองคการกอใหเกดิผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสทิธภิาพและ

ประสิทธผิลชวยสนับสนุนใหองคการสามารถดําเนินการไปไดอยางราบรื่น รวมทัง้บุคลากร

สวนใหญมีความภาคภูมใิจในการปฏิบัตงิานในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

เนื่องมาจากงานท่ีปฏบัิตอิยูเปนอาชพีท่ีมีเกียรตแิละไดรับการยอมรับจากประชาชนและมี

ความสําคัญกับองคกร มีความตัง้ใจในการทํางาน มีความกระตอืรอืรนในการทํางาน  

มอีุดมการณในการทํางาน เพ่ือบริการประชาชน และพัฒนาบานเมือง ใหเจริญกาวหนา  

มคีวามเต็มใจและต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถตลอดเวลา มคีวามมุงมั่น 

ท่ีตองการจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ สรางผลการปฏิบัตงิานท่ีดีเพื่อ

ความสําเร็จขององคการ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานใหสูงขึ้น  

  5. การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันพยากรณ

ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05  

เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) (β=.458) และวัฒนธรรม

สวนรวม (OC1) (β=.190)  

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ยิ่งมวัีฒนธรรมเอกภาพมาก และมีวัฒนธรรมสวนรวมมาก จะทําใหบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร มพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีมากขึ้นดวย เนื่องจาก

วัฒนธรรมองคการเปนวถีิชวีติท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่งยดึถอืปฏิบัตสิืบตอกันมาจนกลายเปน
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นสิัยและความเคยชนิและเปนขนบธรรมเนยีมของวิถีประพฤตปิฏบิัติ ความเช่ือ คานิยม 

วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคมมีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบ วัฒนธรรมองคการ

จงึเปนสิ่งที่กําหนดรูปแบบพฤตกิรรมของ ซ่ึงอาจเปนไดทัง้ปจจัยเก้ือกูลหรอือุปสรรคตอ

การดําเนนิงานขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินในแกไขปญหาในการบริหารงาน 

กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธของบุคคลากร  

ในการศึกษาวัฒนธรรมองคการในแงของปญหาขององคการท้ังโครงสราง กระบวนการ 

พฤตกิรรม และสิ่งแวดลอมในองคการ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ วัฒนธรรม

องคการจะมีอํานาจชักนําใหเกิดภาวการณเรียนรูตาง ๆ ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งที่มี

ความสําคัญกับองคการคือการเรยีนรูภาวะไรความสามารถ (Learned helplessness)  

ซ่ึงเปนสถานภาพทางจติของบุคลเมื่อเขารับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชวิีต 

ของเขาได และถาไดรับการยนืยันจากประสบการณตรงจะยิ่งทําใหเชื่อวาเปนเชนนั้นจริง ๆ 

และเปนเหตุไปลดใหแรงจูงใจในการแกไขปญหานัน้ กลายเปนคนที่ยอทอตออุปสรรค

หรือไมตอสูใหเพื่อบรรลุสูเปาหมาย พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการเกดิจาก

คานิยมท่ีชัดเจนขององคการท่ีทําใหพนักงานมีแนวทางในการปฏิบัตงิานไปในทิศทาง

เดยีวกัน และนาไปสูความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธภิาพ สามารถแกไขปญหา

ตาง ๆ ที่เกดิขึ้นในการทํางานไดจนกลายเปนธรรมเนยีมปฏบัิตขิองพนักงานภายในองคการ 

ซ่ึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งที่ชวยหลอหลอมใหบุคคลากร 

ในองคการมีความภาคภูมิใจ รักและผกูพันในองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

พฤตกิรรมเหลานี้มักเกิดจากวัฒนธรรมองคการที่สะทอนถงึคานยิม ความเชื่อ  

และแบบแผนทางพฤตกิรรมท่ียอมรับและปฏบิัติโดยสมาชิกขององคการ เปนตัวกําหนด 

ความประพฤตใินการทํางานของบุคคลากรในองคการ วัฒนธรรมที่สรางสรรคขององคการ

จะชวยหลอหลอมใหบุคคลากรมีความภาคภูมิใจฮกึเหิม กลาคิด กลาทํา รักและผูกพัน 

ในองคการ เกิดจติสํานึกแหงการรวมคิดรวมทําเพื่อความกาวหนาของตนเอง ความสําเร็จ

ขององคการจึงขึน้อยูกับความสามารถในการเขาใจถึงวัฒนธรรมขององคการ วัฒนธรรม

องคการจึงเปนปจจัยท่ีอยูเบื้องหลังความสําเร็จของหนวยงาน แตความสนใจในการบริหาร

มักมุงไปที่แนวทางการปฏบิัติงานมากกวา โดยแทจริงแลววัฒนธรรมองคการเปนปจจัยท่ี

ผลักดันใหองคการขับเคลื่อนไปยังทิศทางท่ีคาดหวัง ปจจุบันนักทฤษฎอีงคการจึงเร่ิมหันมา

ใหความสนใจเรื่องการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง เพ่ือเปนตัวแปรในการผลักดัน

ไปสูความสําเร็จ แตการใชวัฒนธรรมขับเคลื่อนตองเขาใจใหถูกตองวาทุกองคการจะมี
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วัฒนธรรมที่แตกตางกัน การเลยีนแบบวัฒนธรรมขององคการอ่ืนจงึไมเกิดประโยชน 

เพราะแตละองคการก็จะมีวัฒนธรรมท่ีเปนรากฐานในการปฏิบัตงิานแตกตางกันออกไป  

ดังนัน้แลววัฒนธรรมองคการจงึเปนสิ่งที่มีอทิธพิลตอพฤตกิรรมของบุคลากรทุกดาน  

รวมท้ังมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดวย 

   นอกจากนัน้ วัฒนธรรมองคการจะชวยสงเสรมิการทํางานขององคการ

ใหประสบความสําเร็จ และเปนเครื่องช้ีแนะแนวทางการทํางานของบุคลากร ทําให

บุคลากรเกดิความผูกพันกับองคการ และเกิดความรูสึกเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกัน อยางไร 

ก็ตามจุดออนของวัฒนธรรมท่ีมักจะพบก็คอื อาจเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง และคน

ในองคการอาจขาดมุมมองใหม ๆ เพราะมักจะคิดอะไรท่ีคลาย ๆ กัน รวมท้ังเปนอุปสรรค

ตอการควบรวมขององคการท่ีมีวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน ซ่ึงแนวทางที่จะใช

แกปญหาน้ีคอื การพยายามใหอกีฝายซึมซับวัฒนธรรมเขาไป หรอืพยายามรวมวัฒนธรรม

เขาดวยกัน หรอืแยกวัฒนธรรมของแตละองคการไว หรอืทางเลือกสุดทายคือการลด

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการท่ีถูกควบรวม โดย Hellrigel and Slocum (1982,  

p. 479) ไดกลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการวาอยูบนพืน้ฐานของพฤติกรรม 

และการปฏบัิตตินของสมาชิกท่ีอยูในองคการ มีดังนี้ 1) สมาชิกในองคการมีความสามารถ

รับรูเรื่องราวในอดตีขององคการนัน้ ๆ จนเกดิความรูความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรม

องคการ และนํามาใชเปนบรรทัดฐานและแนวทางปฏิบัติงานในอนาคต 2) มีความสัมพันธ

ตอประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการปฏบัิติงานและการผลติโดยตรง 3) ชวยสงเสริม

ความผูกพันของสมาชิกในองคการใหมีความรูสึกรวมภายใตคานยิมและปรัชญาที่ทุกคน

ยอมรับรวมกัน และพยายามปฏิบัตใิหบรรลุเปาหมาย  

   ผลการวจิัยในครัง้นี้ สอดคลองกับงานวจิัยของ อภิญญา ดีประทปี  

และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภายหลังการ

ควบรวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารในองคการ และการมอบ

อํานาจในองคการท่ีสงผานความเครยีดในบทบาทหนาท่ี ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรม

องคการสงผลตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี การสื่อสารสงผลตอความขัดแยงใน

บทบาทหนาท่ี และความเครยีดในบทบาทหนาท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ ซ่ึงความเครียดในบทบาทหนาที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ

มคีาผลรวมสูงสุด คือ 0.371 สอดคลองกับงานวจัิยของ กาญจนาพร พันธเทศ (2560)  
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ไดทําการวิจัย วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคาร 

ภาครฐัแหงหนึ่ง ผลการศกึษาพบวา วัฒนธรรมองคการ ดานเอกลักษณ ระบบการให

รางวัลและแบบของการส่ือสารสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

คุณภาพชวีติในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการ 

ทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ความสมดุลระหวางชวิีตงานกับชีวติดานอื่นและความ

เปนประโยชนตอสังคมสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ อามีนุดดนี จะปะเกยี (2561) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร ในศูนยอํานวยการบริหารจงัหวัดชายแดน

ภาคใต (ศอ.บต.) ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณทัง้หมด 

กับตัวแปรเกณฑ มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมคีาตัง้แต .226 ถึง .636 ไดแก  

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม (X1) การรับรูความยุตธิรรมในองคการในภาพรวม (X2) 

การรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) และตัวแปรรายดานตาง ๆ มคีาสัมประสทิธ

สหสัมพันธเทากับ .543 .552 .346 .636 .361 .226 .309 .442 .474 .418 .363 .442 และ 

.362 ตามลําดับ การวิเคราะหขอมูลโดยการใชการถดถอยแบบพหุคูณแบงเปน 2 แบบ คอื 

รายดานและโดยรวม ในรายดาน พบวา มปีจจัยทัง้หมด 3 ตัว ท่ีสามารถรวมกันพยากรณ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการ ซ่ึงตัวแปรเกณฑไดดี ประกอบดวย ความผูกพัน

ตอองคการดานบรรทัดฐาน (X13) การรับรูความยุตธิรรมในองคการดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (X23) และความผูกพันตอองคการดานความรูสกึ (X11) โดยมีคา

สัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ .706 และมีคาอํานาจในการพยากรณ รอยละ 49.8  

และในภาพรวม พบวา มปีจจัยท้ังหมด 2 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ ประกอบดวย ความผกูพันตอองคการในภาพรวม (X1)  

และการรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) โดยมคีาสัมประสทิธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 

.602 และมีคาอํานาจในการพยากรณ รอยละ 36.2 สอดคลองกับงานวิจัยของ มาลิณี  

ศรไีมตรี (2562) ไดทําการศกึษา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม

องคการ ความพงึพอใจ ในการทํางาน ความผกูพันตอองคการที่สงผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิก ท่ีดขีององคการของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดยอม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนลาง ผลการวิจัยพบวา 
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ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดี ของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ เจตนสฤษฎิ์ วนัิยธรรม  

และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศึกษา การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของขาราชการครู สํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครอืญาติ  

แบบมุงผลสําเรจ็ และแบบราชการ สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

ของขาราชการครู สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

   สวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ ไมมอีิทธพิลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครอยูจนชินกับสภาพแวดลอมที่เนนความคงเสนคงวาในการ

ดําเนนิการเพ่ือใหเกิดความมั่นคง ความมีระเบียบของการทํางาน การยดึถือและปฏิบัตติาม

กฎระเบยีบของทางหนวยงาน อกีทัง้การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ท่ีชัดเจน จงึสงผลใหวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรม

พันธกิจ ไมมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
 

ขอเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวจิัยไดขอเสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

   1. ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวิจัยไปใช 

   1.1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรเสรมิสรางและพัฒนา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา โดยการจดัฝกอบรมสัมมนา

เพื่อเสรมิสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร รูจักคํานงึถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาสวนตน ทุมเทการทํางานใหมาก

ขึ้นกวาเดมิ สงเสรมิและสนับสนุนใหใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ  

ไดอยางเต็มที่ รวมท้ังสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู 
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และพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

   1.2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนา

วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมปรับตัว 

และวัฒนธรรมพันธกิจ โดยผูบรหิารควรนําขอผดิพลาดมาสรปุเปนบทเรยีนเพ่ือหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏิบัติ เพื่อใหสามารถบรหิารจดัการความเสี่ยงอยางตอเน่ือง กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตรที่ชัดเจน รวมท้ังสงเสรมิใหบุคลากรตระหนักและยดึ

พันธกิจ เปาหมายขององคการเปนแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

   1.3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนา 

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ดานความอดทนอดกลัน้ และดานการคํานงึถึงผูอื่น โดยการสงเสริมเสรมิ 

และปลูกฝงใหบุคลากร ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจิตใจในการเผชิญตอความ

ยากลําบากความไมสะดวกสบาย ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจเพื่อเผชิญกับ

ความผดิหวัง ความเครยีด หากมปีญหาเกดิข้ึนในองคกรจะรวมมือกับองคกรในการแกไข

ปญหาใหผานพนไป และสามารถใหขอแนะนําเพ่ือพัฒนาองคกรของทานไดดยีิ่งขึ้น 

   1.4 ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ควรสงเสริม

สนับสนุนและใหความสําคัญเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ และดานการกระตุนทางปญญา เนื่องจากเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ตามลําดับ 

โดยผูบรหิารควรสรางการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีเจตคติท่ีดใีนการทํางาน และสนับสนุน

ใหผูใตบังคับบัญชารูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ 

   1.5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร ควรสงเสริมสนับสนุน 

และใหความสําคัญเกี่ยวกับวัฒนธรรมสวนรวมและวัฒนธรรมเอกภาพ เน่ืองจากเปน 

ตัวแปรที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ตามลําดับ โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ควรเนนใชโครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏบัิตงิานมากกวาการใชโครงสรางที่เปน

ทางการรวมท้ังกําหนดมีแบบแผนการดําเนนิงานท่ีมีความคงเสนคงวาและยดึเปนคานยิม

หลักขององคกร 

  2. ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป 

   2.1 ควรทําการศึกษาถงึปจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ท่ีมีผลตอพฤตกิรรม 
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การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

เชน แรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน การสรางทมีงานของผูบรหิาร  

การบรหิารความขัดแยงของผูบรหิาร ความสุขในการทํางาน เปนตน  

   2.2 ควรทําการศึกษาวจัิยเรื่องดังกลาว โดยทําการเปรยีบเทียบกับ 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัดใกลเคียง เชน จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัด

กาฬสนิธุ จังหวดัอดุรธาน ีเพื่อที่จะไดทราบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาค ของแตละจังหวัด 

   2.3 ควรศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

   2.4 ควรมกีารศึกษาเชงิคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลเชงิลึกเก่ียวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร เปนขอมูลเชงิประจักษ

มากขึ้น โดยใชการสัมภาษณ การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus group) เปนตน 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจัิย 

 1. ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชิตปรชีา  ตําแหนง รักษาราชการแทน 

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 2. รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาตชิัย อุดมกิจมงคล ตําแหนง กรรมการหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 4. นายยุทธศักด์ิ ระดมสุข ตําแหนง หัวหนาแผนก การไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 

 5. นายเนตรชนก เหงาละคร  ตําแหนง วิศวกรแผนกมเิตอร การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

เรื่อง 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 
 

คาํชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร คําตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเปน

ความลับซ่ึงไมมผีลกระทบตอทานแตประการใด เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตอง จงึขอความ

อนุเคราะหใหทานตอบแบบสอบถามตามเปนจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก 

  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

ขอขอบคุณทานที่ใหความอนุเคราะหแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครัง้นี้ ขอมูล

ท่ีไดรับจากทานจะเปนขอมูลเฉพาะบุคคล และจะนําไปเปนประโยชนเฉพาะทางวิชาการ

เทาน้ัน โดยจะไมเปดเผยใหผูอ่ืนไดทราบ ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูงท่ีทานไดกรุณาใหความ

รวมมือในการทําวิจัยครัง้นี้ 

                   นายธนพัฒน  มาลัยกรอง 

   นักศึกษาปริญญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร รุน 12 

       คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คาํชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอความลงในชองวางตามความเปนจรงิ 

 หรอืระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

1. เพศ 

   1. ชาย          2. หญิง 

2. อายุ 

   1. ไมเกิน 30 ป       2. 31–40 ป 

   3. 41–50 ป        4. 51 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศกึษา 

   1. ต่ํากวาปริญญาตร ี     2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกวาปรญิญาตรี 

4. ประสบการณการทํางาน 

   1. ไมเกิน 5 ป        2. 6–10 ป 

   3. 11–20 ป         4. 21 ปข้ึนไป 

5. สังกัด 

   1. กองอํานวยการ 

   2. ฝายวศิวกรรมและบริการ 

   3. ฝายปฏบิัติงานและบํารุงรักษา 

   4. ฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาค 

 จังหวัดสกลนคร โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคดิเห็น 

 ของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑการพจิารณา ดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ  

1 ผูบริหารฯ สามารถสรางศรัทธา และความเช่ือมั่น

ใหเปนท่ียอมรับไววางใจของผูใตบังคับบัญชา 

     

2 เม่ือผูบรหิารฯ ตัง้เปาหมายแลว สามารถทําได

เสมอ 

     

3 ผูบริหารฯ สามารถสรางความประทับใจและ

ความภาคภูมิใจตอผูใตบังคับบัญชา 

     

4 ผูบริหารฯ เปนผูมีคุณธรรม จรยิธรรม และปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 

     

5 ผูบริหารฯ สามารถช้ีแจงวธิีการปฏิบัติงานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 

     

6 ผูบริหารฯ เปนผูมีวสัิยทัศนกวางไกลมีแนวทางใน

การปฏิบัตงิานที่ด ี

     

- 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ (ตอ)      

7 ผูบริหารฯ มักหาแนวทางลดข้ันตอนการ

ปฏิบัตงิาน ชวยใหเกิดความคลองตัวในการ

ปฏิบัตงิาน 

     

8 ผูบริหารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ ท่ี

สรางสรรค 

     

9 ผูบริหารฯ มักจะมีวิธทํีางานใหสําเร็จไดอยาง

เหนอืความคาดหมายเสมอ 

     

การสรางแรงบันดาลใจ  

1 ผูบริหารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามี

เจตคตท่ีิดีในการทํางาน 

     

2 ผูบริหารฯ สรางแรงบันดาลใจให

ผูใตบังคับบัญชาเกดิความเช่ือม่ันใน

ความสามารถในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

3 ผูบริหารฯ เสียสละเห็นประโยชนสวนรวม

มากกวาประโยชนสวนตน  

     

4 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เขามามสีวนรวมในการทํางานมากข้ึน 

     

5 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เกิดความกระตอืรอืรนในการปฏิบัตงิาน 

     

6 ผูบริหารฯ ยดึมั่นในวสิัยทัศน พนัธกิจของ

หนวยงาน 

     

7 ผูบริหารฯ คํานงึถึงผลประโยชนของสวนรวม

มากกวาสวนตน 

     

8 ผูบริหารฯ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาดวยความ

เปนกันเองเสมอ 

     

- 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การสรางแรงบันดาลใจ (ตอ)      

9 ผูบริหารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเท

การทํางานใหมากข้ึนกวาเดมิ 

     

10 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

รูสึกวาทุกปญหาที่เกิดข้ึนมีทางแกไขได และมี

กําลังใจในการทํางาน 

     

การกระตุนทางปญญา  

1 ผูบริหารฯ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 

รูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ 

     

2 ผูบริหารฯ มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุกอยาง

ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     

3 ผูบริหารฯ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรม

สัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรูและพัฒนาตนเอง 

อยูเสมอ 

     

4 ผูบริหารฯ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชารูจัก

วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูล

หลักฐาน 

     

5 ผูบริหารฯ ชี้ใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไข

ปญหาไดหลากหลายวธีิ 

     

6 ผูบริหารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมการวางแผนกอนการปฏิบัตงิานทุกครัง้ 

     

7 ผูบริหารฯ สงเสริมและสนับสนุนให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคดิเห็นในแงมุม

ตาง ๆ ไดอยางเต็มท่ี 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การกระตุนทางปญญา (ตอ)      

8 ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา

ตระหนักถึงปญหา ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนได

ในหนวยงาน 

     

9 ผูบริหารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เช่ือม่ันวาตนสามารถใชสตปิญญาแกไขปญหา

ได 

     

10 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแนวทาง

ใหม ๆ  ในการแกไขปญหาการทํางานได 

     

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

1 ผูบริหารฯ ใหการชวยเหลอืใหคําปรึกษา 

แนะนําเม่ือผูใตบังคับบัญชามีปญหา 

     

2 ผูบริหารฯ แสดงความหวงใยตอสภาพความ

เปนอยูของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

3 ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา 

มคีวามรักใครสามัคคีกลมเกลยีวกัน 

     

4 ผูบริหารฯ จะไมตําหนผูิใตบังคับบัญชา 

ใหเกิดความเสยีหายตอหนาบุคคลอื่น 

     

5 ผูบริหารฯ มีความความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ 

และเปนกันเองกับทุกคน 

     

6 ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับความรู 

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

     

7 ผูบริหารฯ สามารถจัดระบบสวัสดกิาร 

ที่ด ีสรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ตอ)      

8 ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและ

ความรับผดิชอบในหนวยงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

9 ผูบริหารฯ ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชา

อยางเทาเทยีมกันโดยปราศจากอคติ 

     

10 ผูบริหารฯ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตัวเอง

มคีวามสําคัญตอองคการ 

     

 

 ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร 

 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

 โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมสวนรวม  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มุงเนน

เสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณาการใหแก

บุคลากรในทุกระดับ  

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเขาถึงขอมูลขาวสารท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัตงิาน 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัตงิาน

มากกวาการใชโครงสรางท่ีเปนทางการ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเนนการ

ทํางานเปนทมี มุงการมีสวนรวมของบุคลากร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

พัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยาง

ตอเนื่อง 

     

วัฒนธรรมเอกภาพ  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีแบบ

แผนการดําเนนิงานที่มีความคงเสนคงวา 

และยดึเปนคานยิมหลักขององคกร  

     

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

มกีารประสานงาน และมีการบูรณาการท่ีดี 

     

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุถึง

ขอตกลงรวมกันไดแมจะมีทัศนะท่ีแตกตางกัน 

     

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร มีการบรหิารจัดการทรัพยากร
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เปนแนวทางเดยีวกัน  

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมเอกภาพ (ตอ)  

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร มีเสถียรภาพ ไดรับความยอมรับ

จากบุคลากร  

     

วัฒนธรรมปรับตัว  

1 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก

ที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

2 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

นําขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให

สอดคลองกับความตองการ 

     

3 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

การความคิดสรางสรรคในการพัฒนาการ

ปฏิบัตงิานขององคการ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถ

บริหารจัดการความเสี่ยงอยางตอเนื่อง 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มักนํา

ขอผดิพลาดมาสรปุเปนบทเรยีนเพ่ือหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏิบัติ 

     

วัฒนธรรมพันธกิจ  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ท่ีชัดเจน 

     

2 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมพันธกิจ (ตอ)  

3 ผูบังคับบัญชาแสดงวสิัยทัศนท่ีตองการในอนาคต

อยางชัดเจน 

     

4 บุคลากรตระหนักและยดึพันธกิจ เปาหมายของ

องคการเปนแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

     

5 เม่ือพันธกิจของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครเปลี่ยนยอมสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในดานอื่น ๆ ของวัฒนธรรม

องคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครดวย  

     

 

 ตอนที่ 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน 

 เก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของทาน โดยเขยีน 

 เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑ 

 การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การใหความชวยเหลอื  

1 ทานชวยเหลอืงานอื่น ๆ ของเพื่อนรวมงานได      

2 ทานใหกําลังใจเพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ      

3 ทานยินดทีี่จะชวยเหลอืผูอื่นโดยปราศจากการ

รองขอจากฝายบรหิาร 

     

4 ทานสามารถแบงเบาภาระงานของผูอื่น      

5 ทานชอบอาสาชวยเหลอืเพ่ือนรวมงานดวยความ

เต็มใจ 

     

6 ทานใหอุปกรณทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจําเปนแกเพื่อน

รวมงานท่ีไมมีใช 

     

7 ทานมีสวนชวยลดความรุนแรงของความขัดแยง 

ที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

     

การคํานึงถึงผูอื่น  

1 ทานพรอมท่ีจะรับมอบหมายงานท่ีมากกวาเดมิ      

2 หากมปีญหาเกิดข้ึนในองคกร ทานจะรวมมอืกับ

องคกรในการแกไขปญหาใหผานพนไป 

     

3 ทานใหคําปรึกษาแกเพ่ือนรวมงานท่ีไดรับ

ผลกระทบจากการทํางานของทานในเวลาท่ี

เหมาะสม 

     

4 ทานสามารถใหขอแนะนําเพื่อพัฒนาองคกรของ

ทานไดดียิ่งข้ึน 

     

5 ทานใหความเคารพสิทธขิองเพ่ือนรวมงานในการ

รวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ ภายในหนวยงาน 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ความอดทนอดกลั้น  

1 ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจติใจในการ

เผชิญตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย 

     

2 ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจติใจเพื่อเผชิญ

กับความผดิหวัง ความเครยีด 

     

3 ทานปฏิบัตงิานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรือ

แสดงถงึความไมพอใจ 

     

ความสํานึกในหนาท่ี  

1 ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ      

2 ทานปฏิบัตงิานดวยความซ่ือสัตย      

3 ทานรับผิดชอบตอหนาที่และงานที่ไดรับ

มอบหมายเปนอยางดี 

     

4 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จได

ภายในเวลาท่ีกําหนด 

     

5 ทานคอยสอดสองดูแลทรัพยสนิขององคกรใหอยู

ในสภาพที่ดี 

     

6 ทานตระหนักถงึการประหยัดน้ํา-ไฟ ใหกับองคกร

ของทาน 

     

การใหความรวมมอื  

1 ทานแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมสีวน

รวมในกระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

     

2 ทานตดิตามขาวสารตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 
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3 ทานเขารวมประชุมกับการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 

     

- 

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การใหความรวมมอื (ตอ)  

4 ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร เมื่อมีผลกระทบตาง ๆ 

เกิดข้ึน 

     

5 ทานแสดงออกถึงการกระทําที่กอใหเกิดการ

พัฒนาในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

     

 

  ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเพ่ิมเตมิ 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

    

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาเสยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

คาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน 

สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม คาความเช่ือมั่น แปลผล 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา

สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .783 ใชได 

 1.1 การมีอทิธพิลอยางมอีุดมการณ .781 ใชได 

 1.2 การสรางแรงบันดาลใจ .782 ใชได 

 1.3 การกระตุนทางปญญา .878 ใชได 

 1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล .891 ใชได 

2. วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร .771 ใชได 

 2.1 วัฒนธรรมสวนรวม .808 ใชได 

 2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ .756 ใชได 

 2.3 วัฒนธรรมปรับตัว .799 ใชได 

 2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ .762 ใชได 

3. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .971 ใชได 

 2.1 การใหความชวยเหลอื .923 ใชได 

 2.2 การคํานงึถึงผูอื่น .866 ใชได 

 2.3 ความอดทนอดกลัน้ .890 ใชได 

 2.4 ความสํานกึในหนาที่ .897 ใชได 

2.5 การใหความรวมมือ   

ภาพรวมทัง้ฉบับ .888 ใชได 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

 

 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ คาอํานาจจําแนก 

1 ผูบรหิารฯ สามารถสรางศรัทธา และความเช่ือม่ันใหเปนที่ยอมรับ

ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา .489 

2 เมื่อผูบรหิารฯ ตั้งเปาหมายแลว สามารถทําไดเสมอ .426 

3 ผูบรหิารฯ สามารถสรางความประทับใจและความภาคภูมใิจตอ

ผูใตบังคับบัญชา .532 

4 ผูบรหิารฯ เปนผูมีคุณธรรม จรยิธรรม และปฏบิัติตนเปน

แบบอยางที่ดแีกผูใตบังคับบัญชา .502 

5 ผูบรหิารฯ สามารถช้ีแจงวธิกีารปฏบิัตงิานใหกับผูใตบังคับบัญชา

ไดอยางชัดเจน .672 

6 ผูบรหิารฯ เปนผูมีวสัิยทัศนกวางไกลมแีนวทางในการปฏบิัตงิานที่

ดี .616 

7 ผูบรหิารฯ มักหาแนวทางลดขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน ชวยใหเกดิ

ความคลองตัวในการปฏบิัติงาน .399 

8 ผูบรหิารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่สรางสรรค .518 

9 ผูบรหิารฯ มักจะมวีธิทีํางานใหสําเร็จไดอยางเหนอืความ

คาดหมายเสมอ .477 
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การสรางแรงบันดาลใจ คาอํานาจจําแนก 

1 ผูบรหิารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามเีจตคตทิี่ดใีนการ

ทํางาน .575 

2 ผูบรหิารฯ สรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเกดิความ

เชื่อมั่นในความสามารถในการปฏบิัตงิานเสมอ .742 

3 ผูบรหิารฯ เสยีสละเห็นประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวน

ตน  .746 

4 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขามามสีวนรวมใน

การทํางานมากขึ้น .618 

5 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ

กระตอืรอืรนในการปฏบิัตงิาน .699 

6 ผูบรหิารฯ ยดึมั่นในวสิัยทัศน พันธกจิของหนวยงาน .748 

7 ผูบรหิารฯ คํานึงถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาสวนตน .659 

8 ผูบรหิารฯ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนกันเองเสมอ .602 

9 ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเทการทํางานใหมาก

ขึ้นกวาเดมิ .633 

10 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสกึวาทุกปญหาที่

เกดิขึ้นมทีางแกไขได และมีกําลังใจในการทํางาน .757 

การกระตุนทางปญญา  

1 ผูบรหิารฯ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 

รูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ .573 

2 ผูบรหิารฯ มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุกอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา .674 

3 ผูบรหิารฯ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อ

เพิ่มพูนความรูและพัฒนาตนเอง 

อยูเสมอ .692 
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การกระตุนทางปญญา (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

4 ผูบรหิารฯ สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชารูจักวเิคราะหปญหาโดยใช

เหตุผลและขอมูลหลักฐาน .643 

5 ผูบริหารฯ ช้ีใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไขปญหาได

หลากหลายวธิี .693 

6 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามสีวนรวมการวางแผน

กอนการปฏบิัตงิานทุกครัง้ .711 

7 ผูบรหิารฯ สงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ .695 

8 ผูบรหิารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหา 

ความเสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นไดในหนวยงาน .732 

9 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือมั่นวาตนสามารถใช

สตปิญญาแกไขปญหาได .806 

10 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแนวทางใหม ๆ  ในการแกไข

ปญหาการทํางานได .688 

การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  

1 ผูบรหิารฯ ใหการชวยเหลือใหคําปรกึษา แนะนําเม่ือ

ผูใตบังคับบัญชามปีญหา .582 

2 ผูบรหิารฯ แสดงความหวงใยตอสภาพความเปนอยูของ

ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ .606 

3 ผูบรหิารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรักใครสามัคคี

กลมเกลยีวกัน .799 

4 ผูบรหิารฯ จะไมตําหนผิูใตบังคับบัญชาใหเกดิความเสยีหายตอ

หนาบุคคลอื่น .625 

5 ผูบรหิารฯ มีความความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ และเปนกันเองกับ

ทุกคน .565 
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การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

6 ผูบรหิารฯ มอบหมายงานตรงกับความรู ความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา .812 

7 ผูบรหิารฯ สามารถจัดระบบสวัสดกิารที่ด ีสรางขวัญกําลังใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชา .729 

8 ผูบรหิารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและความรับผดิชอบในหนวยงาน

ของผูใตบังคับบัญชา .546 

9 ผูบรหิารฯ ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมกัน

โดยปราศจากอคต ิ .453 

10 ผูบรหิารฯ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสกึวาตัวเองมคีวามสําคัญตอ

องคการ .398 

 

 ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

วัฒนธรรมสวนรวม คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มุงเนนเสรมิสรางพลัง

อํานาจในการบูรณาการใหแกบุคลากรในทุกระดับ  .757 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเขาถงึขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิัตงิาน .728 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชโครงสรางไมเปน

ทางการควบคุมการปฏบิัตงิานมากกวาการใชโครงสรางที่เปน

ทางการ .567 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเนนการทํางานเปนทมี มุง

การมสีวนรวมของบุคลากร .816 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง .737 
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วัฒนธรรมเอกภาพ คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีแบบแผนการดําเนินงาน

ที่มคีวามคงเสนคงวาและยึดเปนคานยิมหลักขององคกร  .721 

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

ประสานงาน และมีการบูรณาการที่ดี .832 

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาสามารถบรรลุถงึขอตกลงรวมกันได

แมจะมทีัศนะที่แตกตางกัน .805 

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

มกีารบรหิารจัดการทรัพยากรเปนแนวทางเดยีวกัน  .449 

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

มเีสถยีรภาพ ไดรับความยอมรับจากบุคลากร .755 

สภาพแวดลอมการทํางาน  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีแบบแผนการดําเนินงาน

ที่มคีวามคงเสนคงวา 

และยดึเปนคานยิมหลักขององคกร  .587 

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

ประสานงาน และมีการบูรณาการที่ดี .738 

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาสามารถบรรลุถงึขอตกลงรวมกันได

แมจะมทีัศนะที่แตกตางกัน .645 

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

การบรหิารจัดการทรัพยากรเปนแนวทางเดยีวกัน  .673 

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

เสถยีรภาพ ไดรับความยอมรับจากบุคลากร .658 
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วัฒนธรรมปรบัตัว คาอํานาจจําแนก 

1 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร สามารถปรับตัว

ใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป .656 

2 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร นําขอเสนอตาง 

ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ .802 

3 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มกีารความคดิ

สรางสรรคในการพัฒนาการปฏบิัตงิานขององคการ .544 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถบรหิารจัดการ

ความเสี่ยงอยางตอเนื่อง .715 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มักนําขอผดิพลาดมาสรุป

เปนบทเรยีนเพื่อหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏบิัติ .772 

วัฒนธรรมพันธกจิ  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร กําหนดเปาประสงคและ

ทศิทางยุทธศาสตร ที่ชัดเจน .733 

2 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธ

กจิ .734 

3 ผูบังคับบัญชาแสดงวสิัยทัศนที่ตองการในอนาคตอยางชัดเจน .701 

4 บุคลากรตระหนักและยดึพันธกจิ เปาหมายขององคการเปน

แนวทางในการปฏบิัตงิาน .845 

5 เมื่อพันธกิจของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเปลี่ยน

ยอมสงผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในดานอื่น ๆ ของ

วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร

ดวย  .816 
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 ตอนที่ 4 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร 

การใหความชวยเหลอื คาอํานาจจําแนก 

1 ทานชวยเหลอืงานอื่น ๆ ของเพื่อนรวมงานได .850 

2 ทานใหกําลังใจเพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ .851 

3 ทานยนิดทีี่จะชวยเหลอืผูอื่นโดยปราศจากการรองขอจากฝาย

บรหิาร .662 

4 ทานสามารถแบงเบาภาระงานของผูอื่น .717 

5 ทานชอบอาสาชวยเหลอืเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ .812 

6 ทานใหอุปกรณทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพื่อนรวมงานที่ไมมี

ใช .569 

7 ทานมสีวนชวยลดความรุนแรงของความขัดแยง 

ที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร .458 

การคํานงึถงึผูอื่น  

1 ทานพรอมที่จะรับมอบหมายงานที่มากกวาเดมิ .731 

2 หากมปีญหาเกดิขึ้นในองคกร ทานจะรวมมอืกับองคกรในการ

แกไขปญหาใหผานพนไป .787 

3 ทานใหคําปรกึษาแกเพื่อนรวมงานที่ไดรับผลกระทบจากการ

ทํางานของทานในเวลาที่เหมาะสม .807 

4 ทานสามารถใหขอแนะนําเพื่อพัฒนาองคกรของทานไดดยีิ่งขึ้น .809 

5 ทานใหความเคารพสทิธขิองเพื่อนรวมงานในการรวมแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ ภายในหนวยงาน .754 
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ความอดทนอดกลัน้ คาอํานาจจําแนก 

1 ทานแสดงออกถงึความม่ันคงของจติใจในการเผชิญตอความ

ยากลําบากความไมสะดวกสบาย .732 

2 ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจเพื่อเผชิญกับความผดิหวัง 

ความเครยีด .624 

3 ทานปฏบิัติงานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรอืแสดงถึงความ

ไมพอใจ .588 

ความสํานกึในหนาที่  

1 ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ .732 

2 ทานปฏบิัตงิานดวยความซื่อสัตย .624 

3 ทานรับผดิชอบตอหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี .588 

4 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จไดภายในเวลาที่

กําหนด .612 

5 ทานคอยสอดสองดูแลทรัพยสนิขององคกรใหอยูในสภาพที่ดี .718 

6 ทานตระหนักถงึการประหยัดน้ํา-ไฟ ใหกับองคกรของทาน .590 

ดานความสําเร็จของงาน  

1 ทานแสดงออกถงึความรับผดิชอบและการมีสวนรวมใน

กระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .737 

2 ทานตดิตามขาวสารตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร .709 

3 ทานเขารวมประชุมกับการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .723 

4 ทานแสดงออกถงึความคุมครองการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร เม่ือมีผลกระทบตาง ๆ เกดิขึ้น .721 

5 ทานแสดงออกถึงการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ 

ภายในของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .662 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวตัยิอของผูวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 165

ประวตัยิอของผูวิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   ธนพัฒน  มาลัยกรอง 

วัน เดอืน ปเกิด   3 กรกฎาคม พ.ศ.  2534 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 88/49  ถนนศรีชมชื่น ตําบลหมากแขง      

อําเภอเมืองอุดรธานี จงัหวัดอดุรธานี 41000 

  โทรศัพท 0814809099 

ตําแหนงปจจุบัน พนักงานชางปฏิบัตงิาน ระดับ 3 

สถานท่ีทํางาน การไฟฟาสวนภูมภิาคสาขายอยอําเภอโคกศรีสุพรรณ  

  จังหวัดสกลนคร 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2550 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี สาขาวิชาไฟฟากําลัง  

 พ.ศ. 2553 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี ชัน้สูง สาขาวิชาไฟฟากําลัง 

วิทยาลัยเทคนิคอุดรธาน ี

 พ.ศ. 2555 วิทยาศาสตรบัณฑติ สาขาวิชาฟสกิสอุตสาหกรรมและ 

  อุปกรณการแพทย มหาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลา    

พระนครเหนอื 

ประวัตกิารทํางาน  

 พ.ศ. 2558-2560 ชางเทคนคิ บรษัิท โกสนิทรเวชภัณฑ จํากัด 

 พ.ศ. 2560-2561 นักวทิยาศาสตรการแพทย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

สภากาชาดไทย 

 พ.ศ. 2561 ถึงปจจุบัน การไฟฟาสวนภูมภิาคสาขายอย 

  อําเภอโคกศรสีุพรรณ จังหวัดสกลนคร 

 


