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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดอยางด ีดวยความกรุณาและความชวยเหลอื 

เปนอยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเยน็ ประธานกรรการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสด์ิไธสง กรรมการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความ 

เอาใจใสตลอดมาต้ังแตเริ่มตนจนสําเร็จเรยีบรอย ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานท่ีใหการชวยเหลอืการทําวิจัยครัง้นี้เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงและสอบปองกัน  

ทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย พรอมใหคําแนะนํา 

การพัฒนาวิธีดําเนนิการวจัิยใหมปีระสิทธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผูวิจัยไดอางอิง  

ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูจัดการการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ท่ีใหความ

อนุเคราะหและความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนบุคลากรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ทุกทาน ที่เปนกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาติพี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลือสนับสนุน  

ท้ังดานกําลังใจและกําลังทรัพยดวยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา

และคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูที่ใหความรวมมอืชวยเหลอือีกหลายทาน   

ซ่ึงผูวจิัยไมสามารถกลาวนามในท่ีนี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ โอกาส 

นี้ดวย  

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดาของ

ผูวิจัย และบูรพาจารยทุกทาน ท่ีไดอบรมส่ังสอนจนผูวิจัยสามารถดํารงตนและบรรลุผล

สําเร็จในปจจุบัน 

 

          ธนพัฒน มาลัยกรอง 
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ชื่อเรื่อง    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผลตอ 

    พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

    สวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

ผูวจิัย    ธนพัฒน มาลัยกรอง 

กรรมการที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น 

    ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง    

ปรญิญา    รป.ม. (รฐัประศาสนศาสตร ) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพิมพ    2566 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 2) เพ่ือศกึษาอิทธพิลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

กลุมตัวอยางไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน 

ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืใน

การเก็บรวบรวมขอมูล และสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถ่ี  

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธของเพียรสัน 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.90) 
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 2. ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถรวมกันพยากรณระดับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่ 

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

โดยตัวแปรยอยท่ีมีคาสัมประสทิธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา 

(β=.330) รองลงมาคือ การสรางแรงบันดาลใจ (β=.159) ยกเวนการมีอทิธพิลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 3. ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันพยากรณระดับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 โดยตัวแปรยอยที่มีคา

สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.458) รองลงมาคือ 

วัฒนธรรมสวนรวม (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ  
 

คาํสําคัญ : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, วัฒนธรรมองคการ, พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ี

ดขีององคการ ,การไฟฟาสวนภูมภิาค 
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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 องคประกอบที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 

ตอความสําเรจ็ขององคการ ทัง้นี้เพราะการท่ีองคการหนึ่ง ๆ จะบรรลุถงึเปาหมายได

สําเร็จนัน้ จะตองอาศัยบุคลากรท่ีมสีมรรถนะ (Competency) ท่ีเหมาะสมกับวิสัยทัศน พันธ

กิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากรจะตองมคีวามรู ทักษะ ความสามารถ  

และคุณสมบัติตาง ๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัตงิาน บุคลากรขององคกรถือเปนองคประกอบ 

ท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนนิงานขององคกรการบรหิารทรัพยากรในยุคใหมจําเปนตอง

ออกแบบการบรหิารจัดการใหมีความยดืหยุนและปรับเปลี่ยนไดงาย มุงเนนท่ีผลลัพธ

มากกวาวิธีการ หรือกระบวนการปรับเปลี่ยนบทบาท และการปฏิบัติของผูเก่ียวของทัง้

พนักงาน หัวหนา ผูบรหิาร และนักทรัพยากรมนุษยหลายประการ มีการแบงแยกหนาที่ 

ใหชัดเจน ใหความสําคัญตอบุคลากรท่ีมีศักยภาพมากข้ึน ตัง้แตกระบวนการสรรหา 

คัดเลอืก การพัฒนาศักยภาพ การจัดสวัสดกิาร ผลตอบแทน และการจูงใจ องคการ

จําเปนตองมกีารสรางแรงจูงใจและปจจัยในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน  

ดูแลรักษาคนเกงคนดีท่ีมีศักยภาพสูงใหยังคงอยูและมีผลงานท่ีดตีอเนื่องกับองคการ 

(ชูชัย สมิทธไิกร, 2556, หนา 7) 

 ความเจรญิกาวหนาในหนาที่การงานไดเขามามีบทบาทอยางมากตอพนักงาน 

ท่ีปฏิบัติงานในองคกร ซ่ึงเมื่อเขาไดเขามาปฏิบัติงานในองคกรนัน้แลวก็ยอมหวังที่จะมี

โอกาสกาวหนาในสายงานอยางรวดเร็ว และถาหากเขาไดพลาดโอกาสดังกลาวยอมทําให

ทัศนคติของผูนัน้เปลี่ยนไปในทางที่ไมดไีด ดังนัน้ผูบรหิารจงึจําเปนท่ีจะตองแกไขโดย

พยายามหาหนทางกําหนดใหมแีผนในการเล่ือนตําแหนงที่ชัดเจนและมีความโปรงใส 

พยายามใหมีการควบคุมขัน้ตอนตาง ๆ เพื่อท่ีจะเปนหลักประกันไดวาบุคคลท่ีมี

ความสามารถตามเกณฑจะไมไดถูกมองขาม นั่นคือ การสรางความมั่นใจวาในการ

พิจารณานัน้ แมวาจะมีการพิจารณาในเร่ืองของผูที่อาวุโสประกอบดวย แตก็ยังคงให

ความสําคัญในเรื่องของผลงานหรือความสามารถในดานตาง ๆ เปนตัวพิจารณาควบคู 
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อยูดวยเสมอโดยจะไมมีการแยกออกจากกัน แตอยางไรก็ตามยังมขีอท่ีตองพึงระมัดระวัง

ในระบบดังกลาวตองไมทําใหบุคคลท่ีอยูในขายการพจิารณานั้นพลาดโอกาสไปครัง้แลว 

ครั้งเลา (ชูชัย สมทิธไิกร, 2556) 

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพอยางยั่งยนืนัน้ พฤติกรรม

การทํางานของบุคลากรในองคการถือไดวามีความสําคัญอยางยิ่งพฤตกิรรมท่ีปฏิบัตงิาน

ดวยความเต็มใจไมไดเกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการ มีการปฏบัิตหินาที่

นอกเหนอืจากงานประจํา หรืองานที่องคการไดกําหนดไวลวนเปนพฤตกิรรมที่เปน

ประโยชนตอองคการ อันนําไปสูการเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธผิลขององคการ 

ไดเปนอยางดี เรยีกพฤติกรรมดังกลาววา “พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ” 

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) พฤติกรรมดังกลาวนี้จะชวยสรางทุนทาง

สังคมและมีสวนชวยเพิ่มผลการปฏิบัตงิานขององคการไดและยังสามารถพัฒนาศักยภาพ

ของทรัพยากรมนุษยในองคการไดอกีดวย (เนตรพัณณา ยาวริาช, 2556) 

 การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่องคการไมได

กําหนดไวใหปฏิบัตแิตบุคลากรเต็มใจปฏิบัตเิพื่อองคการ (Organ, 1988) เปนพฤตกิรรม 

ท่ีเอ้ือประโยชนตอการดําเนินการภายในองคการกอใหเกดิผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสทิธภิาพและประสิทธิผลชวยสนับสนุนใหองคการสามารถดําเนนิการไปไดอยาง

ราบร่ืน (Lepine,Erez,and Johnson, 2002) ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้ประกอบดวยการใหความ

ชวยเหลอื (Altruism) การคํานึงถงึผูอื่น (Courtesy) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

ความสํานกึในหนาที่ (Conscientiousness) และการใหความรวมมอื (Civic Virtue)  

(Organ, 1988) การเสริมสรางบุคลากรใหมีการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ องคการควรให

ความสําคัญตอการศกึษาความสัมพันธระหวางสิ่งเรา และความสัมพันธระหวาง

สิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤตกิรรมของบุคลากรในองคการ โดย สิรอิร วชิชาวุธ (2549) ไดให

ความหมายของสิ่งเรา คือ ส่ิงแวดลอมภายนอก ไดแก สิ่งแวดลอมทางกายภาพ เชน วัตถุ

สิ่งของ สํานักงาน และสิ่งแวดลอมทางสังคม และวัฒนธรรม เชน บุคคลอื่น คานิยม ระบบ

การปกครอง โดยสิ่งแวดลอมเหลานี้จะมีผลตอพฤตกิรรมของบุคลากรโดยตรงเม่ือส่ิงเรา 

หรอืสิ่งแวดลอมตาง ๆ สามารถตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานที่จําเปนตอการ

ดํารงชีวติ กอใหเกิดความพึงพอใจในการดํารงชีวิตไดอยางมคีุณภาพ ทัง้ในดานชีวติ

สวนตัว และชวีติการทํางาน 
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 องคการหลายแหงทัง้ภาครัฐและภาคธุรกิจมักใหความสําคัญตอวัฒนธรรม

องคการและการมีอุดมการณรวมกันในการทํางานอยางสรางสรรค เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว ผลที่ตามมาคือทําใหองคการมีวัฒนธรรมที่ดีและเขมแข็ง และจะกลายเปน

กฎเกณฑ บรรทัดฐานใหบุคลากรในหนวยงานนัน้ปฏิบัติตามไปในแนวทางเดยีวกันจนเกิด

เปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ โดยเฉพาะองคการภาคธุรกิจเก่ียวกับงานบรกิารนัน้   

ไดมุงเนนการสราง “วัฒนธรรมการใหบริการ” ที่ใหความสําคัญกับการตอบสนองลูกคา 

องคการจึงตองเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพในงานบริการ ใหสามารถตอบสนองความ

ตองการของลูกคาและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคามากขึ้น ทําใหองคการธุรกิจเหลานัน้

ประสบความสําเรจ็และสามารถยนืหยัดสรางรากฐานที่มั่นคงมาไดจนถงึทุกวันนี้ 

ความสําเร็จขององคการเหลาน้ันสามารถวัดไดจาก “ผลการดําเนนิงาน” หรือ “ผลสัมฤทธิ์

การดําเนนิงาน” ขององคการ มีผลงานวิจัยมากมายที่แสดงใหเห็นถึงอิทธพิลของ

วัฒนธรรมองคการท่ีมผีลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบรหิารงาน รวมท้ัง 

เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขัน เชน David Parker (2007, 

p. 181) ไดศกึษา พบวา มีงานวิจัยอีกสวนหนึ่งไดกลาวถึงความสัมพันธของ “วัฒนธรรม

องคการ” “การบริหารผลงานองคการ” และ “ประสิทธิภาพ” ทําใหองคการบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไวได จงึทําใหงานวิจัยที่จะศกึษาตอไปนี้ไดรับการสนับสนุนวาวัฒนธรรม

องคการมีความสัมพันธตอประสทิธภิาพประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการและมี

ความสําคัญตอความสําเร็จในการบรหิารงาน (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2556) 

 นอกจาก “วัฒนธรรมองคการ” ที่ทําใหบุคลากรในหนวยงานมีพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ และองคการบรรลุเปาหมายท่ีวางไวแลว ภาวะผูนําถือวา

เปนสวนหนึ่งของการบรหิารเปนการนําหรอืการทําใหผูอื่นประพฤติปฏิบัตติามท่ีประสงค 

ตามเปาหมายขององคการ ภาวะผูนําเปนเรื่องสําคัญมากในการบรหิาร เพราะผูนํา 

มคีวามสําคัญสําหรับองคการเพราะเปนผูนําพาองคการสูความสําเรจ็และบรรลุตาม

เปาหมายท่ีองคกรไดกําหนดไวไมวาจะเปนดานใดก็ตามเพื่อสรางผลลัพธท่ีเปนเลิศใหกับ

องคการ ซ่ึงในภาพรวมแลว ผูนําตองสามารถโนมนาวและสรางอิทธพิลตอคนผานสาย

สัมพันธอันดแีละการสนับสนุนเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ (พัชรา วาณิชวคิน, 

2560, หนา 33) โดยเฉพาะภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ผูนำที่มีพฤตกิรรมเชนนี้จะมีอทิธิพลในเชิงแบบอยาง หรือบทบาทอยูในอุดมคตขิองผูตาม 

(Idealized Influence) มีการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มีการ
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กระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) และมกีารคำนงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) ทำใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจและทุมเทการทำงานใหกับ

ผูนำดวยความเต็มใจ (Avolio, 1999; Bass & Avolio, 1990) นอกจากนัน้ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงยังเปนปจจัยสําคัญทางการบริหารที่มีอิทธพิลตอการมีวัฒนธรรมองคกร  

โดยผูนําหรอืผูบริหารสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรท่ีพงึประสงค ซ่ึงวัฒนธรรม

องคกรจงึขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารในการท่ีจะตองพิจารณาปรับเปลี่ยนกระบวน

ทัศน เพ่ือใหองคกรมีวัฒนธรรมองคกรท่ีด ี(เรยีมใจ คูณสมบัติ, 2554, หนา 4) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร และวัฒนธรรมองคการ นอกจาก 

จะสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไวแลว ยังเปนปจจัยท่ีสําคัญของบุคลากรท่ีมตีอ

องคการ และเปาหมายขององคการ หรอืคุณสมบัตท่ีิบงชี้จุดแข็งท่ีบุคลากรปรารถนา 

จะอยูรวมกันกับองคการ เน่ืองจากสมาชิกทุกคนตางมีขอผูกพันตอองคการและเปาหมาย 

ขององคการอยางเหนยีวแนน โดยองคการและบุคลากรจะมีความเก่ียวของสัมพันธกัน     

อยางใกลชิด ขณะเดยีวกันความผูกพนัภายในองคการจะมอีทิธพิลตอการปฏิบัติตนของคน  

ในองคการ ซ่ึงจะแสดงในรูปของโครงสรางและวัฒนธรรมขององคการ ที่เปรียบเสมือน

รางกายและจติใจขององคการ และมีผลกระทบตอการทํางานของบุคลากรในทางที่ดีขึ้น  

(มัลลิกา ตนสอน, 2546) ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกของสมาชกิที่มตีอองคการ

ในลักษณะการยอมรับแนวนโยบายการบรหิารขององคการ หากสมาชิกไมมีความผูกพัน

ตอองคการ ผลที่ตามมาคือความสูญเสียขององคการในรูปแบบตาง ๆ ในดานทรัพยากร

บุคคล ขวัญกําลังใจ การตัดสนิใจลาออก หรอื การทํางานไมเต็มประสทิธภิาพ ดังนัน้ 

ความผูกพันตอองคการจงึเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยลดปญหาดังกลาวได ความผูกพัน 

ของบุคคลที่มีตอองคการจะเปนตัวบงชี้ประสิทธผิลการทํางานของบุคคลในองคการ  

ความผูกพันตอองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 1) การยอมรับ 

ในเปาหมายขององคการ 2) การทํางานอยางเต็มความสามารถ และ 3) ความปรารถนา 

ท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ (Mowday Steer and Porter, 1982 อางถงึใน ศิริพร  

นาคสุวรรณ, 2548, หนา 22) ดังนัน้ความผูกพันตอองคการจึงเปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง  

เพราะการที่ผูบรหิาร  มคีวามผูกพนัยอมแสดงวามีความเต็มใจท่ีจะเสยีสละประโยชน

สวนตัวเพื่อองคการ ทุมเททํางานอยางเต็มท่ีโดยมุงหวังใหงานประสบผลสําเรจ็ การสราง

ความผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึนตองอาศัยองคประกอบหลาย ๆ ดาน ซ่ึงองคประกอบ

เหลาน้ันอาจมีความสัมพนัธและมอีิทธิพลตอการเกิดความผูกพันของผูบริหาร ความผูกพนั



 5

ตอองคการ ไดรับความสนใจศกึษากันอยางมาก เนื่องจากมอีทิธิพลหรอืผลตอ

ประสทิธภิาพและประสิทธิผลขององคการในหลายประการ กลาวคือ ความผูกพันตอ

องคการมีอิทธิพลตอความปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ ความตัง้ใจทํางาน บุคลากร 

ท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะทุมเทกับงาน มีการขาดงานต่ํา มีการเปล่ียนงานนอย  

มคีวามเกี่ยวของในการงานสูง มีความพยายามในการปฏบัิติงานและการคงอยูในองคการ 

(ประทุม ฤกษกลาง, 2539) 

 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนรฐัวิสาหกิจสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหนาที่บริการ

จําหนายไฟฟา แกประชาชนในสวนภูมิภาคทุกจังหวัดทั่วประเทศไทย ยกเวน จังหวัด

นนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟา

นครหลวง ซึ่งการฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีเปาหมายในการปฏบิัตงิาน คอื  

การปรับปรุง จัดหา และการบรกิารพลังงานไฟฟาอยางมปีระสิทธภิาพ ปลอดภัย  

มคีวามม่ันคงสม่ําเสมอรวดเร็วทันแกความตองการในการใชพลังงานไฟฟาอยางมี

ประสทิธภิาพ การวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟาเพื่อใหมีระบบไฟฟาท่ีไดมาตรฐาน โดยให

ระบบไฟฟาท่ีสนองความตองการของลูกคาทุกประเภทอยางพอเพยีงและท่ัวถงึ ซ่ึงจาก

พ้ืนท่ีการใหบรกิารดังกลาวจะเห็นไดวาการไฟฟาสวนภูมภิาคจําเปนที่จะตองมีพนักงาน 

ท่ีจะตองคอยดูแลและใหบรกิารประชาชนเปนจํานวนมาก โดยท่ีพนักงานใหบริการ

ประชาชนเหลานี้ ปฏิบัตงิานดวยความอตุสาหะ ขยัน อดทนและถือวาเปนงานหลัก 

ขององคการ จึงเปนหนาท่ีอันสําคัญของผูบรหิารท่ีจะตองคํานึงวาจะทําอยางไรใหคน 

ในองคกรมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ ไมคิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออกไป

ทํางานท่ีใหมผูบรหิารจะตองมเีทคนคิสรางแรงจูงใจเพ่ือใหคนในองคกรมีคุณภาพชีวิต 

การทํางานในการบรหิารงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายประสบผลสําเร็จ และสามารถ

ตอบสนองความตองการของประชาชนไดน้ัน ซึ่งจากพ้ืนที่การใหบรกิารดังกลาวจะเห็น 

ไดวาการไฟฟาสวนภูมภิาคจําเปนที่จะตองมีพนักงานที่จะตองคอยดูแลและใหบริการ

ประชาชนเปนจํานวนมาก โดยท่ีพนักงานใหบรกิารประชาชนเหลาน้ี ปฏิบัตงิานดวยความ

อุตสาหะ ขยัน อดทนและถือวาเปนงานหลักขององคการ ซ่ึงหากพนักงานเหลานี้ไมไดรับ

การดูแลเอาใจใส ก็อาจจะทําใหการปฏิบัตงิานไรประสิทธิภาพ (การไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร, 2563) 
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 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับการ 

สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเปนสิ่งสําคัญ 

ลําดับแรก ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัตหินาที่โดยรวมอยางมปีระสิทธภิาพและประสิทธิผลใน

ทุก ๆ ดาน ฉะนัน้พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจะตองเปนบุคลากรท่ีมี

คุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับที่สามารถทําใหหนวยงานบรรลุเปาหมายและภารกิจ

ตาง ๆ ได ดังนัน้ ผูวิจัยในฐานะที่ปฏิบัติหนาท่ีอยูในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

จงึเกิดความสนใจท่ีจะทําวจิัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการท่ีสงผล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร โดยมีความมุงหมายของการวิจัยเพื่อทดสอบวา ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการ สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร หรอืไม อยางไร ซ่ึงทําการ 

เก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดสกลนคร และผลการวิจัย 

จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในการดําเนินงานตอไปในอนาคต โดยสามารถใชเปน

แนวทางในการสรางความจงรกัภักดตีอองคการเพื่อบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ มีประสิทธภิาพใหคงความเปนสมาชิกภาพขององคการตลอดไป เพ่ือให 

การดําเนนิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธผิล โดยใหสอดคลองกับความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในปจจุบัน 
 

คําถามของการวจิัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดคําถามของการวิจัยไวดังตอไปนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

อยูในระดับใด 

  2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีด ี

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร หรือไม 

  3. วัฒนธรรมองคการสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร หรอืไม 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัยได ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร  

  2. เพื่อศึกษาอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดสมมตฐิานของการวิจัยไวดังน้ี 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  2. วัฒนธรรมองคการมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวิจัยไว ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร  

  2. ไดทราบถึงอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

  3. ไดทราบถึงอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
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  4. ผลการวิจัยจะเปนขอมูลสารสนเทศใหการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร และพื้นท่ีใกลเคียง นําไปใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาใหเกิด 

ประสทิธิผลประสิทธิภาพตอองคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวนทัง้สิน้  454 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี ้ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทียบ

ตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan  

(สรชัย พิศาลบุตร, 2556) และจะทําการสุมแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling)  

 2. ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการศกึษา 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent variables) ไดแก  

   2.1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร ตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ของ Bass (1985 อางถงึใน รัตตกิรณ จงวศิาล, 2550) ประกอบดวย 

    2.1.1.1 การมอีิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

    2.1.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ  

    2.1.1.3 การกระตุนทางปญญา  

    2.1.1.4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 

   2.1.2 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร 

ตามแนวคิดดานวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990, P.205 อางถงึใน ชาญณรงค 

เศวตาภรณ, 2553, หนา 15) 

    2.1.2.1 วัฒนธรรมสวนรวม 

    2.1.2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ 
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    2.1.2.3 วัฒนธรรมปรับตัว 

    2.1.2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร (Organ, 1988, pp. 157-

164) ประกอบดวย 

   2.2.1 การใหความชวยเหลอื  

   2.2.2 การคํานงึถึงผูอื่น 

   2.2.3 ความอดทนอดกลัน้ 

   2.2.4 ความสํานกึในหนาท่ี 

   2.2.5 การใหความรวมมอื 
 

กรอบแนวคดิของการวจัิย 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ผูวิจัยไดนํา 1) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ของ Bass (1985 อางถงึใน รตัตกิรณ จงวศิาล, 2550) 2) แนวคิดดานวัฒนธรรมองคการ

ของ Denison (1990, P.205 อางถึงใน ชาญณรงค เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) และ  

3) แนวคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการของ Organ (1988, pp. 157-

164) มาประยุกตเพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคดิของการวจิัย ดังภาพประกอบ 1 
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วัฒนธรรมองคการ 

  - วัฒนธรรมสวนรวม 

  - วัฒนธรรมเอกภาพ 

  - วัฒนธรรมปรับตัว 

  - วัฒนธรรมพันธกิจ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ขององคการ 

   1. การใหความชวยเหลือ  

   2. การคํานงึถึงผูอื่น 

   3. ความอดทนอดกลัน้ 

   4. ความสํานกึในหนาที่ 

   5. การใหความรวมมือ 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  - การมีอิทธพิลอยางมอุีดมการณ  

  - การสรางแรงบันดาลใจ  

  - การกระตุนทางปญญา  

  - การคํานงึถึงความเปนปจเจก

บุคคล 

               ตัวแปรอิสระ                          ตัวแปรตาม 

      (Independent Variables)      (dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นยิามศพัทเฉพาะ 

 ผูวจัิยไดกําหนดนยิามศัพทเฉพาะ ดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบรหิารและผูนํา 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ท่ีสามารถกําหนด ส่ังการ หรอืกระตุนให

บุคลากร ผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดการตอบสนองตามคําสั่งและตรงตามความตองการ  

โดยผูบรหิารมีการเปล่ียนแปลงองคกร เพ่ือพัฒนาหรอืปรับปรุงวิธกีารปฏบัิติงานเพ่ือให

บรรลุเปาหมายขององคกร ประกอบดวย 

   1.1 การมีอทิธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การท่ีผูบริหารมีการวาง

ระเบียบไวเปนแนวปฏิบัติ มีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล มศีลีธรรม จริยธรรม ไดรับการยกยอง

ศรทัธาและเปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเมื่อตัง้เปาหมายแลวสามารถทําไดเสมอ 

มักจะมีวธิีทํางานใหสําเรจ็ไดอยางเหนอืความคาดหมาย กลาตัดสินใจทําในสิ่งใหม ๆ  
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ท่ีสรางสรรค มองหาแนวทางลดขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ

ปฏิบัตงิาน ประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีสําหรับผูใตบังคับบัญชา และสามารถชี้แจงวธีิการ

ปฏิบัตงิานใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 

   1.2 การสรางแรงบันดาลใจ หมายถงึ การที่ผูบริหารสามารถกําหนด

เปาหมายของการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน กระตุนความกระตอืรือรนในการปฏิบัตงิาน 

สรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชาใหเช่ือมั่นในความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนกันเองเสมอ ยดึมั่นในวิสัยทัศน พันธกจิของ

องคการ กําหนดมาตรฐานในการปฏบัิตงิานสูง โดยสรางความมั่นใจใหกับผูใตบังคับบัญชา

วาสามารถทําไดทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองทุมเทโดยคํานงึถงึผลประโยชนของ

สวนรวม และทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาทุกปญหาที่เกดิข้ึนมทีางแกไขได 

   1.3 การกระตุนทางปญญา หมายถึง การท่ีผูบรหิารทําใหใตบังคับบัญชา

ใชสติปญญาในการเอาชนะปญหาอุปสรรค โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาใชหลักเหตุผล 

ในการจัดการกับปญหาขององคกร ชี้ใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไขปญหาไดหลายวิธ ี

สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชารูจักหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ มักจะสอนงานท่ีตนเอง

รูทุกอยางใหกับทมีงาน สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู 

พัฒนาตนอยูเสมอ ใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอองคกรและ

ตระหนักถึงปญหาความเสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นไดในหนวยงาน กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 

มคีวามเชื่อม่ันวาสามารถใชสตปิญญาแกไขปญหาได และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 

มสีวนรวมการวางแผนกอนการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

   1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูบริหารมีความ

เมตตาเปนกันเอง ใหการชวยเหลอืใหคําปรกึษา แนะนําเมื่อผูใตบังคับบัญชามปีญหา  

แสดงความหวงใยตอสภาพความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ทําให

ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร มีความรักใครสามัคคีกลมเกลยีว

กัน ไมแสดงการตําหนิผูใตบังคับบัญชาใหเกดิความเสยีหายตอหนาบุคคลอื่น มคีวาม

เอื้อเฟอเผื่อแผตอผูใตบังคับบัญชา สามารถจัดระบบสวัสดกิารท่ีด ีสรางขวัญกําลังใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยมองออกวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนมคีวามสามารถหรือถนัด

ในเร่ืองใดบาง ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเสมอภาค 
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  2. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนครที่มีตอการประพฤติปฏิบัติของคนกลุมใดกลุมหนึ่งยดึถอืปฏบิัติสบืตอกันมา 

จนกลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนยีมประเพณี วิถีประพฤติ

ปฏิบัต ิความเช่ือ คานยิม ภาษา วัตถุสิ่งของ และวัฒนธรรม จนทําใหคนรวมตัวกันเปน

สังคมมีการอยูรวมกันอยางมีระเบยีบแบบแผน จนนําไปสูความสําเร็จของของการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 

    2.1 วัฒนธรรมสวนรวม หมายถึง แบบแผนการดําเนินงานที่มลีักษณะ

องคการมุงเสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณการใหแกบุคลากรในทุกระดับบุคลากร

สามารถเขาถึงขอมูล ขาวสารที่จําเปนตอการปฏิบัตงิานไดอยางกวางขวางมีการใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาใชโครงสรางที่เปนทางการ      

การทํางานเปนทีม ซึ่งเนนการมีสวนรวมของสมาชิกเปนแบบแผนหลักองคการใชในการ

ขับเคลื่อนงาน และมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเน่ือง 

   2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง แบบแผนการดําเนนิงานท่ีสะทอน 

ใหเห็นถึงการมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง ซ่ึงมีความคงเสนคงวาสูง มีการประสานงานท่ีด ี 

และมีการบูรณาการท่ีดี ผูนําและผูตามมีทักษะในการสรางบรรลุถึงขอตกลงแมวา 

จะมทัีศนะที่แตกตางกัน ความคงเสนคงวาเปนแหลงพลังที่มีพลังในการสรางเสถยีรภาพ

และการบูรณาการภายในซ่ึงเปนผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตรวมกันและมีระดับ 

ของการยอมรับสูง   

   2.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การปรับตัวขององคการเพื่อให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของแวดลอมภายนอก การปรับตัวขององคการถูกผลักดัน

จากผูรับบรกิาร มีการบรหิารจัดการความเสี่ยงอยางตอเน่ืองและการเรยีนรูจากความ

ผดิพลาด และมีความสามารถประสบการณในการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลงองคการ 

มกีารเปลี่ยนแปลงระบบอยางตอเนื่องเพ่ือเปนการปรับปรุง ความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตองการของผูรับบรกิาร  

   2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง แบบแผนการดําเนินงานที่องคการ 

มสีํานกึชัดเจนเกี่ยวกับเปาประสงค และทิศทางซ่ึงนําไปสูการกําหนดเปนเปาหมาย 

วัตถุประสงค และยุทธศาสตรรวมท้ังการแสดงวสิัยทัศนท่ีองคการตองเปนในอนาคต  

เมื่อพันธกจิขององคการเปลี่ยนแปลงจะสงผลใหเกดิการเปล่ียนแปลงเกดิขึ้นในดานอื่น ๆ  

ของวัฒนธรรมองคการดวย 
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  3. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ หมายถึง การกระทําท่ีไมได

เกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากหนวยงานและองคการ แตเปนการกระทํา 

ท่ีเกิดข้ึนเองของพนักงานที่เต็มใจท่ีจะปฏิบัตงิานอยางเต็มที่ และเกินกวาบทบาทท่ีตน

รับผดิชอบ นําไปสูการเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธผิลของหนวยงานและองคการไดเปน

อยางด ีในงานวิจัยนี้ หมายถงึ การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยการเปนสมาชิกที่ดขีององคการจําแนกออกเปน 5 ดาน 

ดังนี้ 

   3.1 การใหความชวยเหลอื หมายถึง การกระทําของพนักงานในการ

อาสาชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาที่เกดิข้ึนจากการปฏบิัติงาน แนะนําเพ่ือนรวมงานใหม

ในการใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืเพื่อนรวมงานในการปฏบัิตงิานท่ียังไมเสร็จโดยทันที การ

ใหอุปกรณหรือทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจําเปนแกเพ่ือนรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความ

สงบเรยีบรอยในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร (Peacemaking) ซ่ึงเปนการกระทํา

ในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรค

ระหวางบุคคลในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร การกระตุนและใหกําลังใจ 

(Cheerleading) ซ่ึงเปนการกระทําที่แสดงออกทั้งคําพูดและสรางแรงจูงใจแกเพ่ือนรวมงาน

ในการปฏบิัตงิานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวชิาชีพ 

   3.2 การคํานึงถึงผูอื่น หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออกดวย

ความสมัครใจเพื่อชวยเหลอืเพื่อนรวมงานในการปองกันปญหา การคิดถึงผูอ่ืนกอนท่ีจะ

กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเก่ียวกับขัน้ตอนการปฏิบัตงิานแกเพื่อนรวมงาน 

ท่ีตองการรวมท้ังการใหคําปรกึษาแกผูอ่ืนท่ีไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเอง 

ในเวลาท่ีเหมาะสมและการใหความเคารพสิทธขิองเพ่ือนรวมงานในการรวมแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ ภายในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

   3.3 ความอดทนอดกลัน้ หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออก

ถึงความมั่นคงของจติใจในการเผชญิตอความยากลําบาก ความผิดหวงัความเครยีด และ

ความไมสะดวกสบาย ซึ่งอาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานดวยความสุขุมและอดทนโดยไมบนวา

หรอืแสดงความไมพอใจ 

   3.4 ความสํานึกตอหนาท่ี หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออก

ถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ นโยบายของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครดวยความเคารพ โดยมคีวามซ่ือสัตยในการมาปฏิบัตงิาน การรกัษาเวลา  



 14

การรักษาความสะอาด การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ การใชเวลาและ

ทรัพยากรตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครอยางมีคุณคาและการกระทํา

ใด ๆ ก็ตามท่ีเกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

   3.5 การใหความรวมมอื หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีแสดงออก

ถึงความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ไมเพยีงแคการแสดงความ

คิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบท่ีถูกตองเหมาะสมเทาน้ัน แตยงัรวมถงึการตดิตามขาวสาร

ตาง ๆ การเขารวมประชุม การคุมครองการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจาก

ผลกระทบตาง ๆ ที่เกดิข้ึน และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดาน 

ตาง ๆ ภายในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดศกึษาเอกสารวิชาการ รวบรวมแนวคิด ทฤษฏแีละผลงานวิจัย   

ท่ีเก่ียวของ เพื่อเปนพ้ืนฐานและแนวทางในการวิจยั ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

  4. บรบิทการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  5. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ผูนํา คอื ผูที่มีบทบาทและมีอทิธพิลตอบุคลากรในองคการ นอกจากนัน้ยังเปน

ศูนยกลางศูนยรวมพลังของแตละกลุมหรอืหนวยงาน ภาวะผูนําและความสามารถของผูนํา

ในการใชอิทธิพลอํานวยการและดําเนนิการขององคการหนึ่งจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญ และ

เปนปจจัยสําคัญในการนําพาใหองคการบรรลุเปาหมาย ภาวะและทักษะผูนํามหีลากหลาย

รูปแบบและแนวทาง 

 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  Burn (1978, p. 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา   

คือ กระบวนการซ่ึงท้ังผูนําและผูตามตางยกระดับที่สูงขึ้นท้ังแรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกัน 

และกันโดยผูนําจะคนหาเพื่อยกระดับความสํานกึของผูตามใหไปสูอุดมการณท่ีสูงสง 

  Bass (1985, p. 1) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏบิัติงานของผูตามตองไดผลเกนิเปาหมาย 

ท่ีกําหนดทัศนคติความเช่ือม่ันและความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลง 

จากระดับต่ําสูระดับท่ีสูงกวา 
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มชีื่อเรยีกเปน

ภาษาไทยที่พบโดยท่ัวไป คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (กติติ์กาญจน ปฏิพันธ, 2555, 

หนา 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป (สําเนา หมื่นแจม, 2555, หนา 63)  ภาวะผูนําแบบปริวรรต 

(สุภาวด ีนพรุจจนิดา, 2553, หนา 18) 

  บรรจบ บุญจันทร (2554, หนา 15-16) ใหความหมายของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวา หมายถึง ภาวะผูนําของผูบรหิารที่ใชวิธกีารตาง ๆ ในการยกระดับ 

ความตองการ ความตระหนักและความสํานึกของผูตามทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจ

ตนเองมาเปนการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมของหนวยงานและมุงมั่นใชความพยายาม

อยางสูงในการทํางานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ 

  ไกศษิฎ เปลรนิทร  (2552, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะเนน 

ใหผูตามเกิดความรูสึกเห็นความสําคัญ และคุณคาของงานที่ผลติออกมาจูงใจใหผูตาม

สนใจทํางานเพ่ือหนวยงาน ตลอดจนเปล่ียนแปลระดับความตองการในผลงานของผูตาม 

ใหสูงขึ้นและใชความสามารถของตนเองตามศักยภาพท้ังหมดในการทํางาน 

  จากนักวชิาการทัง้หมดท่ีกลาวมาผูวิจัยสรุปตามแนวคิดของผูวจัิยไดวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมของผูบริหารและผูนําท่ีสามารถกําหนด  

สั่งการ หรือกระตุนใหบุคลากร ผูใตบังคับ บัญชาใหเกิดการตอบสนองตามคําสั่งและตรง

ตามความตองการ โดยผูบรหิารมีการเปลี่ยนแปลงองคกร เพื่อพัฒนาหรอืปรับปรุงวธิกีาร

ปฏบัิตงิานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ในงานวจิัยนี้ ผูบรหิารและผูนํา หมายถงึ 

ผูบริหารและผูนําของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการท่ีมอีทิธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

เจตคตแิละสมมตฐิานของสมาชิกในองคการสรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง

วัตถุประสงคและกลยุทธท่ีสําคัญขององคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเกี่ยวของกับ

อทิธพิลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนัน้เปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายเปน

ผูนําและผู ท่ี เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนัน้

สภาวการณเปลี่ยนแปลงจงึไดรบัการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวมและเก่ียวของ

กับการดําเนนิการของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงานยอยขององคการ 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เริ่มตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัย 

เชงิบรรยายผูนําทางการเมือง คือ Burns (Yukl and Fleet, 1992, pp. 175-176 ; citing 

Burns. 1978, p. 1) อธบิายถึงภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธพิลตอผูตาม และ

ในทางกลับกันผูตามก็ส งอิทธิพลตอการแกไขพฤตกิรรมของผูนํา เชน เดยีวกัน 

ทฤษฎีของเบอรน ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการ

ยกระดับแนวความคิด และคานิยมทางสังคมใหสูงข้ึน เชน ความยุตธิรรม สันติภาพ โดยไม

ยดึตามอารมณ เชน ผูนําจะทําใหผูตามมแีนวคดิจากตัวตนในทุกวัน ไปสูตัวตนที่ดีกวา

เบอรนมแีนวคิดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดใน

องคกรทุกตําแหนง 

  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

   Bass (1985, p. 1) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีรายละเอยีดมากขึ้น Bass 

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดยีวที่เรยีกวาบารมี 

(Charisma) Bass เห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพยีงพอสําหรับผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญอกีสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจาก

ความมีบารมี คือ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและ 

การสรางแรงบันดาลใจ Bass ไดใหคํานิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวา

เบอรนและ Bass ยังมภีาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนํา 

แบบแลกเปลี่ยน Bass ยอมรับวาในผูนําคนเดยีวกันอาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบ  

แตในสถานการณหรอืเวลาท่ีแตกตางกัน 

 องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีองคประกอบเฉพาะ 4 ประการซ่ึงมี

ความสัมพันธกัน (Interco Related) และมกีารแบงแยกแตละองคประกอบ เน่ืองจากตาง   

ก็มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญที่แตกตางกัน ซ่ึงมีรายละเอยีดเฉพาะของแตละ

องคประกอบ ดังนี้ (Bass, 1985 อางถงึใน รตัติกรณ จงวศิาล, 2550, หนา 32) 

   ประการแรก คือ การมีอิทธิพลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence 

or Leadership , หนา II or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤตติัวเปนแบบอยางหรอืเปน

โมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตาม

เกดิความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูนํา 
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และตองการเลยีนแบบผูนําของเขา สิ่งท่ีผูนําตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผูนํา

จะตองมีวสิัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวา 

การเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวา

จะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศลีธรรมและมีจรยิธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช

อํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและ 

เพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถงึความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ  

ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานยิมของเขา 

ผูนําจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักด ีและความม่ันใจของผูตาม และทําใหผูตาม 

มคีวามเปนพวกเดียวกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดง

ความมั่นใจชวยสรางความรูสกึเปนหนึ่งเดยีวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตาม

จะเลยีนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธพิลของตนในการบรรลุ

เปาหมายและปฏิบัตภิาระหนาท่ีขององคการ  

   ประการที่สอง คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 

หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤตใินทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสราง

แรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุน 

จติวญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชวิีตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน  

โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงาม 

ของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการ

อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําแสดงความเชื่อมั่นและ

แสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตาม

พัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้ พบวา การสรางแรงบันดาล

ใจน้ีเกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา และกระตุนให 

พวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชญิได สวนการกระตุนทางปญญาชวยให 

ผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคิดริเริ่มสรางสรรค  
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   ประการที่สาม คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS)  

หมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้นในหนวยงาน 

ทําใหผูตามมคีวามตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหม 

ท่ีดกีวาเดมิ เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปน

ระบบ มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค มีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  

การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจงูใจ

และสนับสนุนความคดิรเิร่ิมใหม ๆ ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา  

มกีารใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธใีหม ๆ ผูนํามกีารกระตุนใหผูตาม

แสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคดิของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจาก

ความคดิของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาที่เกดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสท่ีดี

ท่ีจะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมี

วิธแีกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพสิูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมอืรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตาม

จะไดรบัการกระตุนใหตัง้คําถามตอคานยิมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุน

ทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและ

แกไขปญหาดวยตนเอง  

   ประการที่ส่ี คอื การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแล

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปน

โคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตามผูนํา 

จะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเตบิโต 

ของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนํา

จะมกีารปฏบัิตติอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรยีนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศ 

ของการใหการสนับสนุน คํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน  

และความตองการการประพฤตขิองผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตาง

ระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอาํนาจการตัดสินใจดวย

ตนเองมากกวา บางคนมมีาตรฐานท่ีเครงครัดกวา บางคนมโีครงสรางงานท่ีมากกวาผูนํา 

มกีารสงเสรมิการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดนิดูรอบ ๆ (Management by 

walking around) มปีฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละ
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บุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรอื

เปนเพียงปจจัยการผลติ ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา 

(Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาส 

ใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ 

ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางาน

ท่ีรับผดิชอบอยูหรอืไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

 สรุปไดวา จากความหมายของภาวะผูนําท่ีกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปได

วา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คอื กระบวนการท่ีผูนําพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามให

ปฏบัิตงิานอยางมีประสทิธิภาพเกิดความไววางใจในการปฏบิัติงานหรือภารกิจตาง ๆ และ 

เกดิความจงรกัภักดแีละเชื่อถอืในตัวผูนําเกิดความคลอยตาม พยายามแกปญหาในการ

ปฏบัิต ิเกิดความมั่นใจในตนเองมีความรับผดิชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองคกรดังนั้น

ผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนผูนําท่ีดีจงึตองมีความสามารถในการจูงใจคนใหทําสิ่งตาง ๆ 

ดวยความเต็มใจทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแหงขณะเดียวกันก็ตองสงเสรมิ

ลูกนองใหไดแสดงออกถงึความรูสกึความสามารถใหมโีอกาสพัฒนาตนใหดขีึ้นกวา 

ท่ีเปนอยู ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน ซึ่งจะสัมพันธ 

กับประสิทธผิลการบริหารงานขององคกร ซึ่งผูนําและผูตามมีปฏสิัมพันธกันกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยน

ผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาว คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ

ตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามใหเกดิความสํานกึและยกระดับ

ความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับขัน้ความตองการของมาสโลวและทําใหผูตาม

เกดิจิตสํานกึของอุดมการณยดึถือคานยิมเชิงจรยิธรรม เชน อสิรภาพ ความยุตธิรรม 

ความเสมอภาค สันตภิาพ และสิทธมินุษยชน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปล่ียนเปนผูนําแบบ

จริยธรรมอยางแทจรงิเม่ือไดยกระดับความประพฤตแิละความปรารถนาเชงิจรยิธรรมของ

ผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝาย สรางจติสํานึกใหผูตามเกดิ

ความตองการในระดับขัน้ท่ีสูงกวาเดมิตามลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว หรอืระดับ

การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจงึดําเนนิการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสู

จุดมุงหมายท่ีสูงขึ้น ผูนําทัง้สามลักษณะตามทฤษฎขีองเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
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 โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จะประกอบดวย 1) การมีอทิธิพลอยางมี

อุดมการณ คือ การท่ีผูนําประพฤตติัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง 

เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อรวมงานกัน  

2) การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจ 

กับผูตาม 3) การกระตุนทางปญญา คือ การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึง

ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มา

แกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดมิ และ 4) การคํานงึถงึความเปนปจเจก

บุคคล คือ ผูนําจะมคีวามสัมพนัธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผู

ตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมคีวามสําคัญ 
 

แนวคดิเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 

 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) ทําหนาท่ีในฐานะท่ีเปนกลไก 

ในการสรางแนวทางเพื่อใหองคการสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม

ภายนอก และสรางการบูรณาการระหวางองคประกอบภายในองคการ ท้ังนี้เพ่ือให

องคการมีเสถียรภาพ สามารถอยูรอด และเติบโตตอไปได 

 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 จากการสํารวจงานเขยีนตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมของมานุษยวิทยา 

พบวา นักมานุษยวทิยาแตละทานไดใหความหมายแตกตางกันออกไปหลายความหมายซ่ึง

ขึ้นอยูกับจุดยนืของนักวิชาการ เชน นักวิชาการท่ีมจีุดยืนทางปรัชญาของศาสตรแบบ

ตคีวาม (Interpretation) จะเห็นวาวัฒนธรรมไมใชพฤติกรรมท่ีสังเกตไดวัฒนธรรม คือ 

ความเปนจรงิที่สังคมสรางขึ้นมา (Socially Structure Reality) ผูศึกษาจงึเปนผูตีความ

เพื่อใหเขาใจความเปนจริงดังกลาวโดยใชอัตวสิัยของตนเองโดยอยูในรูปของระบบความ

เชื่อและคานิยมทางสังคมซึ่งอยูเบื้องหลังพฤตกิรรมมนุษยขณะท่ีบางทานมีจุดยนืทาง

ปรชัญาของศาสตรแบบธรรมชาตินยิม (Naturalism) เห็นวาวัฒนธรรม คือ ความเปนจรงิ 

ท่ีดํารงอยูอยางเปนอิสระจากผูศึกษาสามารถรับรูวัดไดอยางเปนวัตถุวิสัยเปนคุณลักษณะ

ท่ีถูกครอบครองโดยองคการกอเกิดมาจากพฤติกรรมรวมของกลุม นอกจากนี้วัฒนธรรม

ยังมลีักษณะหลักที่สําคัญท่ีมผีลตอการนยิามความหมาย 4 ประการ คือ  

ความมีเสถียรภาพเชงิโครงสราง (Structural Stability) ความลกึ (Depth) ความกวาง 

(Breadth) และการสรางแบบแผน(Patterning) 
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  1. ความมีเสถียรภาพเชงิโครงสราง หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่มี

ความคงทนและไมสามารถยกเลิกไดงายวัฒนธรรมยังคงดํารงอยูแมสมาชิกในองคการ 

จากไปวัฒนธรรมเปนสิ่งเปล่ียนแปลงยากเพราะวาสมาชกิกลุมใหคุณคาแกเสถียรภาพ 

ซ่ึงมอบความหมายในการดํารงชีวติและความสัมพันธระหวางสมาชิกและรวมท้ังยังสามารถ

ใชทํานายแบบแผนความคดิและพฤติกรรมของสมาชิกภายในกลุม 

  2. วัฒนธรรม คอื ส่ิงที่ลึกที่สุดซ่ึงเปนสวนที่เปนจติใตสํานกึของกลุม ดังนัน้

จงึสามารถมองเห็นและจับตองไดนอยกวาสวนประกอบอื่นของกลุมจากมุมมองนี้สิ่งท่ี

บุคคลทั่วไปเขาใจวาเปนวัฒนธรรม เชน เรื่องเลาพธิีกรรมประเพณีที่จรงิแลวเปนเพียง

องคประกอบที่ปรากฏออกมาใหเห็นในระดับพ้ืนผวิหาใชเน้ือแทของวัฒนธรรมและสิ่งใดก็

ตามยิ่งมีความลกึมากก็ยิ่งมีความม่ันคงมากหากใชอุปมาเปรียบวัฒนธรรม เชน ตนไมสิ่งที่

แสดงออกมาใหเราเห็น คือ ลําตนก่ิงใบดอกซึ่งเปรยีบเสมอืนประเพณีพธิีกรรมหรอื

สิ่งกอสรางที่เปนวัตถุ ตาง ๆ ขณะท่ีรากของตนไมเปรยีบเสมอืนเนื้อแทของวัฒนธรรม 

ซ่ึงหยั่งรากลกึลงไปเทาไร ก็ยิ่งมากความมั่นคงมากขึ้นเทานัน้ 

  3. วัฒนธรรม คือ ความกวางเมื่อวัฒนธรรมมีการพัฒนาจะขยายออกไป

ครอบคลุมหนาท่ีทุกสวนของกลุมวัฒนธรรมมีการแทรกซึมแพรกระจายและมอีทิธพิล 

ตอวิธกีารปฏิบัติงานวธิีการปรบัตัวตอสิ่งแวดลอมและวธิกีารบูรณาการภายในกลุม 

  4. การสรางแบบแผนวัฒนธรรมจะบูรณาการหรือสรางแบบแผนจาก

องคประกอบตาง ๆ ไปสูกระบวนทัศนที่ใหญกวาหรือเปนภาพรวม (Gestalt) ซ่ึงเชื่อมโยง

รอยรัดองคประกอบที่หลากหลายไวดวยกัน และอยูในระดับลึกดวยเหตุผลดังกลาว

วัฒนธรรมจงึมนีัยท่ีหลอมรวมพิธกีรรมบรรยากาศคานิยมและพฤติกรรมเขาดวยกัน 

อยางสอดคลองเชื่อมโยงเปนองครวมแบบแผนหรือการบูรณาการ เชน นี้เปนเน้ือแทของ 

สิ่งที่เรยีกวา วัฒนธรรมแบบแผน เชน น้ีมีรากฐานมาจากความตองการของมนุษยในการ

จัดการสิ่งแวดลอมอยางมีเหตุผลมีระเบยีบเทาท่ีจะทําไดความไรระเบียบและไรเหตุผลทํา

ใหมนุษยกังวล ดังนัน้ มนุษยทั่วไปจงึมแีนวโนมทํางานหนักเพื่อลดความกังวลโดยการ

พัฒนาทัศนะท่ีคงเสนคงวาสามารถทํานายไดเก่ียวกับการจัดการสิ่งที่เปนจรงิ และแนวทาง

การสรางสิ่งที่ควรจะเปน ดังนัน้วัฒนธรรมองคการ จึงคลายกับวัฒนธรรมอื่นท่ีไดรับการ

พัฒนาจากการตอสูของกลุมบุคคล เพ่ือสรางความหมายวิธีการในการจัดการกับสรรพสิ่ง

ท่ีพวกเขาเผชญิหนาอยู Schein (2004, p.14) 

 จากลักษณะวัฒนธรรมอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการมลัีกษณะท่ีทน 
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ตอความเปลี่ยนแปลงหรอืมีการเปลี่ยนแปลงอยางชา ๆ ในคุณลักษณะท่ีสําคัญ 

(Endurance) ไมสามารถสังเกตเห็นไดชัดเจนหรอืเปนสิ่งที่แฝงเรน (Implicit) มกีารแทรกซมึ

แพรกระจายเปนแกนคานยิม (Core Value) ท่ีมอีทิธพิลตอสมาชิกในองคการมีการ

ตคีวามหมายรวมกัน(Consensual Interpretation) เก่ียวกับสิ่งตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของสมาชิก 

ในองคการนักวชิาการไดนยิามความหมายโดยเกิดจากการจําแนกลักษณะของวัฒนธรรม

องคการไวดังนี้ 

  Schien (2004, p. 6) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผน 

ของฐานคติพ้ืนฐานรวมซ่ึงไดรับการเรยีนรูจากองคการในฐานะที่เปนสิ่งท่ีสามารถ

แกปญหาของการปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการบูรณาการสิ่งท่ีอยู

ภายในองคการเมื่อแบบแผนของฐานคตสิามารถดําเนินไปไดอยางดจีนกระทั่งไดรับการ

พิจารณาวามคีวามสมเหตุสมผลแบบแผนนี้จงึไดรับการถายทอดใหแกสมาชกิใหมของ

องคการในฐานะที่เปนแนวทางท่ีถูกตองสําหรับการรับรูการคิดการรูสึกท่ีเก่ียวของกับปญหา

เหลานั้น 

  Buytendijk (2006, p. 24) ไดกลาวถึงที่มาของวัฒนธรรมองคการสามารถ

จําแนกไดสองปจจัยหลัก ดังนี้ ปจจัยแรก คือ สภาพแวดลอมภายในองคการ ประกอบดวย 

ผูนําและพนักงานในองคการ ผูนําหรอืผูบริหารเปนผูริเร่ิมหรอืกําหนดวัฒนธรรมองคการ

ขึ้นมาเพ่ือเปนแบบแผนใหพนักงานนําไปปฏิบัต ิและปจจัยท่ีสอง คือ สภาพแวดลอม

ภายนอกองคการ เชน ลูกคา คูแขงขัน รัฐบาล เทคโนโลย ีลักษณะทางสังคม ตลอดจน

ภาวะเศรษฐกิจ ในสวนของสภาพแวดลอมภายนอกองคการนี้มผีลตอวัฒนธรรมองคการ

อยางมาก เนื่องจากปจจุบันองคการตองเผชิญภาวะการแขงขันที่สูงขึ้นและตองการ

ไดเปรยีบการแขงขันทามกลางภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องคการจะอยูรอด

ไดตองดําเนนิกลยุทธทางการตลาดท่ีรวดเร็ว (Speed to Market) ริเริ่มสรางสรรค

สรางสรรคสินคาและผลติภัณฑใหม ๆ ประหยัดตนทุน (Cost effective) และปรับตัวอยาง

รวดเร็ว จึงจําเปนตองมีวัฒนธรรมองคการท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง โดยกําหนด

วัฒนธรรมใหสอดคลองกับปจจัยดังกลาวขางตน ซ่ึงในงานวจิัยน้ี วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง แบบแผนกิจกรรมที่พนักงานในองคการยดึถอืและรวมกันปฏบิัติ ซ่ึงพนักงานจะ

แสดงออกมาในรูปแบบของพฤตกิรรมตาง ๆ ที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

  วรรณิภา ดานตระกูล (2556) ไดอธบิายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรม

องคการหมายถึง กลุมของความเชื่อ ทัศนคต ิคานิยม สมมตฐิาน และวธิกีารในการทํางาน 



 

 

24

รวมกันของสมาชิกในองคการ โดยมีการถายทอดไปยังสมาชิกใหม พวกเขากลาวตอไปวา

วัฒนธรรมองคการของแตละองคการนัน้ จะมลีักษณะเฉพาะตัว ซึ่งจะโดดเดนโดยขึ้นอยู

กับความเชื่อและปรัชญาในการแกปญหาและการตัดสินใจ โดยวัฒนธรรมองคการนัน้จะ

แทรกซึมเขาไปในสภาพแวดลอมของการทํางานและเรื่องราวที่บุคลากรเลาขายถึงสิ่ง 

ตาง ๆ ท่ีเกดิขึ้นในองคการ 

  สมคิด บางโม (2558) ไออธิบายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง คานยิม สมมติฐาน ความเขาใจและความคิดรวมกันของสมาชิกขององคการ 

ท่ียดึถือเปนหลักการท่ีถูกตอง โดยมกีารถายทอดไปยังสมาชิกใหมขององคการ โดย

พ้ืนฐานแลววัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีแสดงใหเห็นถงึวธิกีารทํางานขององคการน้ัน ๆ  

ซ่ึงไดมีการคนคิดหรือเรยีนรูโดยสมาชิกขององคการเพ่ือใชในการแกไขปญหาท้ังภายใน

และภายนอกองคการ 

  อนุศักดิ์ ฮิ่นไพศาล (2558) ไดอธบิายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรม

องคการหมายถึง สิ่งที่องคการไดเรียนรูในฐานะท่ีเปนสมาชิกของสังคมเปนเวลาอัน

ยาวนาน 

  กิจจา บานชื่น (2558) ไดอธบิายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง รูปแบบของความเช่ือและความคาดหวังรวมกันของสมาชกิในองคการ 

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2560) ไดอธิบายไวอยางนาสนใจวา วัฒนธรรม

องคการ หมายถึง เปนคานิยมปทัสถานซ่ึงรวมถึงวีรบุรุษ คต ิความเชื่อ จรยิธรรม แนวทาง

ในการดํารงชีวิต และลักษณะบุคลิกภาพของผูบรหิารระดับสูง ซ่ึงถือวาเปนสวนสําคัญ 

ในการกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ 

  กัลยารตัน ธรีะธนชัยกุล (2562) ไดสรุปความหมายของวัฒนธรรมองคการ

ไววา หมายถึง วิธกีารดําเนินงานในองคการซ่ึงถูกพัฒนาและฟูมฟกเปนเวลายาวนาน 

โดยกระบวนการทางสังคมที่เปนทางการและไมเปนทางการน่ันเอง 

 ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่กอใหเกดิประสิทธิผล 

 1. ตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ Denison and Spreitzer (1991) วัฒนธรรม

องคการในทัศนะของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1-21) ไดอางถงึกรอบแนวคิด

คานิยมของการแขงขัน ซ่ึงแบงออกเปน 2 มติิ คอื มิติแรกเปนมิตขิองความยดืหยุน ซ่ึงการ

มุงเนนความยดืหยุนจะสะทอนถงึความยดืหยุนและความเปนปกตวิสิัย สวนการมุงเนนการ 
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ควบคุมจะสะทอนถึงความม่ันคงและการควบคุม มติิที่สอง เปนมิตขิองสภาวการณภายใน

และสภาการณภายนอกองคการ การใหความสําคัญกับสภาวการณภายใน (Internal 

focus) จะเนนการบํารุงรักษาและการปรับปรุงองคการใหสามารถดํารงอยูไดในอนาคต         

สวนองคการท่ีมุงเนนสภาวการณภายนอก (External Focus) จะใหความสําคัญกับ

สภาพแวดลอมการแขงขัน การปรับตัว และการมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก

องคการออกเปน 4 ลักษณะ ดังนี้ 

  1.1 วัฒนธรรมกลุม (Group Culture) หมายถงึ วัฒนธรรมองคการที่ให

ความสําคัญกับความยดืหยุนและการเปล่ียนแปลง มุงเนนความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคล

การเขารวมเปนสมาชิกของกลุมและมีความผูกพันกับองคการ ใหความสําคัญกับ

กระบวนการภายในองคการ 

  1.2 วัฒนธรรมมุงเนนการพัฒนา (Developmental Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองคการท่ีใหความสําคัญกับความยดืหยุนมุงเนนกระบวนการภายนอกองคการ 

เนนเรื่องการเจริญเตบิโตระยะเริ่มแรก การไดมาซ่ึงการเขาถือสิทธิ์ของทรัพยากร รวมถึง

การใหความสําคัญการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก 

  1.3 วัฒนธรรมการมุงเนนความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองคการท่ีใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการแตมุงเนนในเรื่อง

การควบคุม เชน ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการแตมุงเนนในเร่ืองการ

ควบคุม เชน ใหความสําคัญกับผลผลิต (Productivity) และการบรรลุผลสําเร็จ 

(Achievement) ใหความสําคัญกับวัตถุประสงคขององคการ มแีรงจูงใจเปนพ้ืนฐานเบ้ืองตน

เกี่ยวกับการแขงขันภายนอก 

  1.4 วัฒนธรรมมุงเนนลําดับขัน้ (Hierarchical Culture) หมายถึง วัฒนธรรม

องคการท่ีใหความสําคัญกับความสม่ําเสมอ (Stability) เนนกระบวนการภายในองคการ 

ความเปนแบบแผนเดยีวกันภายในองคการ การประสานงานรวมกัน (Coordination) 

ประสิทธภิาพและประสิทธิผลภายใน (Internal Efficiency) รวมถึงการยดึมั่นในการปฏิบัติ

ตามกฎระเบยีบขอบังคับ รายละเอียดดังภาพประกอบ 2 
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สภาวะภายนอก 

(EXternal) 

สภาวะภายใน 

(Internal) 

ความยดืหยุน (Flexibility) 

วัฒนธรรมกลุม 

(Group Culture) 

วัฒนธรรมมุงเนนการพัฒนา 

(Developmental Culture  

วัฒนธรรมมุงเนนลําดับข้ัน 

(Hierarchical Culture) 

วัฒนธรรมมุงเนนความเหตุผล 

(Rational Culture) 

การควบคุม (Control) 
 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดคานยิมการแขงขันของวัฒนธรรมองคการ 

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

  จากภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดคานยิมการแขงขันของวัฒนธรรม

องคการของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1-21) มสีมมตฐิานที่สําคัญ คือ แตละ    

จตุรภาค (Quadrant) จะแสดงถึงลักษณะที่จําเพาะแตกตางกันออกไป ท้ังในดานคําจํากัด

ความเร็วถงึวิธีคิดวิธปีฏิบัติองคการหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองคการมากวา 1 แบบหรือ

อาจครบทุกแบบก็ได แตจะมีลักษณะทางวัฒนธรรมหนึ่งท่ีแสดงเปนวัฒนธรรมหลักเสมอ 

การกําหนดลักษณะวัฒนธรรมภายในองคการตาง ๆ จึงควรทําในลักษณะสองมติิมากกวา

การกําหนดเปนจุดเพยีงจุดเดยีว อยางไรก็ตามการที่องคการมลัีกษณะดานใดดานหนึ่งที่

สูงไมไดแสดงวาจะตองมลีักษณะในอีกดานสูงไปดวย อีกสมมติฐานหนึ่ง คือ ประสิทธภิาพ

ขององคการเกดิจากความสมดุลระหวางวัฒนธรรมที่แตกตางกัน เนื่องจากแตละจตุรภาค

หรือลักษณะแตละดานของวัฒนธรรมมแีนวโนมท่ีจะเก่ียวของกับความสามารถของ

องคการในการตอบสนองตอสภาวะแวดลอมที่แตกตางกันออกไป 

 2. ตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ (Cameron and Quinn (1999) (Cameron and 

Quinn (1999) ตัวแบบวัฒนธรรมองคการ มรีากฐานการพิจารณาวา ประสิทธภิาพของ

องคการจําแนกได 2 มิต ิท่ีมลีักษณะในเชงิการแขงขันซึ่งกันและกัน มิติแรกเปนการแขงขัน

ระหวางการเนนความยดืหยุน การจดัการตนเอง และพลวัตกับความมีเสถยีรภาพความ

เปนระเบยีบและการควบคุม มิติท่ีสองเปนการแขงขันระหวาการเนนภายในองคการ  

การบูรณาการและความเปนเอกภาพกับการเนนภายนอกองคการ ความแตกตาง

หลากหลายและการแขงขัน เมื่อนําท้ังสองมติิมารวมกันก็จะกลายเปนสี่มุม แตละมุมมกีลุม

ตัวช้ีวัดความสําเรจ็ท่ีแตกตางกัน และสามารถจําแนกวัฒนธรรมองคการไดเปน 4 ประเภท 

คือ 1) วัฒนธรรมแบบพวกพอง (Clan Culture) เปนการเนนภายในและบูรณาการกับการ
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จัดการตนเองและความยดืหยุน 2) วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhocracy Culture) เปนการ

เนนภายนอกและความแตกตางกับการจดัการตนเองและความยดืหยุน 3) วัฒนธรรม

การตลาด (Market Culture) เปนการเนนภายนอกและการบูรณาการกับการควบคุมและ

เสถยีรภาพ และ 4) วัฒนธรรมลําดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เปนการเนน

ภายในและการบูรณาการกับการควบคุมและเสถยีรภาพ 

  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับภาวะผูนําและประสิทธผิล

ขององคการของ (Cameron et al.1999, pp. 40-44) พบวา เกินกวารอยละ 80 ของกลุม 

ตัวอยางไดแสดงผลออกมาในทศิทางเดยีวกันกลาว คือ เม่ือพจิารณาจากประเภทของแต

ละวัฒนธรรมองคการ พบวา เม่ือองคการจะมีบทบาทในลักษณะเปนผูประสานงาน 

(Coordinator) เปนนักตรวจตรา (Monitor) และเปนนักจัดระเบียบ (Organizer) ในขณะที่

ประสิทธผิลขององคการจะเนนไปที่ประสิทธภิาพ (Efficiency) การตรงเวลา (Timeliness) 

การทํางานไมตดิขัด (Smooth Functioning) และเมื่อองคการใดถูกครอบงําดวยวัฒนธรรม

การตลาด(Market Culture) ผูนําองคการจะมบีทบาทในลักษณะเปนผูขับเคลื่อนอยางหนัก 

(Hard-Drive) เปนนักแขง (competitor) และเปนนักผลิต (Producer) ในขณะท่ีประสทิธผิล

ขององคการจะเนนไปท่ีสวนครองตลาด (Market Share) การบรรลุเปาหมาย (Goal 

Achievement) และการชนะคูแขง (Beating Competitors) และเมื่อองคการใดถูกครอบงํา

ดวยวัฒนธรรมแบบพวกพอง (Clan Culture) ผูนําองคการจะมีบทบาทในลักษณะเปนผู

อํานวยความสะดวก (Facilitator) เปนผูฝกสอน (Mentor) เปนผูปกครอง (Parent) ในขณะท่ี

ประสิทธผิลขององคการจะเนนไปที่ความเหนี่ยวแนน (Cohesion) ความจงรักภักด ี(Morale) 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Development of Human Resource) เม่ือองคการใดถูก

ครอบงําดวยวัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhocracy Culture) ผูนําองคการจะมีบทบาท 

ในลักษณะเปนนักสรางสรรคส่ิงใหม (Innovator) เปนผูประกอบการ (Entrepreneur)  

และเปนผูมีวิสัยทัศน (Visionary) ในขณะท่ีประสทิธผิลขององคการจะเนนไปท่ีผลผลิต 

ท่ีมีความไดเปรียบในการแขง (Cutting–Edge Output) การสรางสรรค (Creativity)  

และการเตบิโต (Growth) รายละเอียดดังภาพประกอบ 3 
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สภาพแวดลอม

ภายในราบรื่น 

บูรณาการ 

สภาพแวดลอม

ภายนอกมีการ

แขงขันและแตกตาง 

กระบวนการเสมอืนสิ่งมชีีวิต (มีความยดืหยุน) 

กระบวนการเสมือนเครื่องจักร (การควบคุม คําส่ัง เสถียรภาพ) 

ภาพประกอบ 3 ตัวแบบวัฒนธรรมองคการ 

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

 

  เมื่อพิจารณาเปรยีบเทยีบตัวแบบวัฒนธรรมองคการ พบวา ตัวแบบ

วัฒนธรรมองคการแบบการแขงขันคานิยมของ (ameron and Quinn (1999) มลีักษณะ 

ท่ีคลายคลึงกับตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ Denison and Spreitzer (1991) กลาวคือ  

1) วัฒนธรรมแบบพวกพอง (Clam Culture) สามารถเทียบเคียงไดกับวัฒนธรรมกลุม 

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

Culture) เทียบเคียงไดกับวัฒนธรรมมุงเนนการพัฒนา (Developmental Culture)  

ตวัแบบมนุษยสัมพันธ 

รูปแบบ: พวกพอง (Clan) 

ลักษณะเดน: ความกลมเกลยีว ทีมงาน 

ความรูสึกเปนครอบครัวเดยีวกัน การมสีวนรวม 

สิ่งยดึเหนี่ยวสมาชิก: ความสัมพนัธสวนตัว ความ

ซ่ือสัตย ประเพณี 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

พันธะตอองคการ ขวัญกําลังใจ 

 

ตวัแปรระบบเปด 

รูปแบบ: ปรับตัว(Adhocracy) 

ลักษณะเดน:ผูประกอบการ ความคดิริเริ่ม

สรางสรรค การปรับตัว 

ส่ิงยดึเหนี่ยวสมาชกิ: ภาวะผูประกอบการ 

ความยดืหยุน ความเสี่ยง 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:นวัตกรรม การเติบโต

ทรัพยากรใหม 

 

 

รูปแบบ: ชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy) 

ลักษณะเดน:คําส่ัง ขอบังคับ กฎระเบยีบ 

ทางการ 

สิ่งยดึเหนี่ยวสมาชิก: นโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ

ในการปฏบิัตงิาน 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:ความมีเสถยีรภาพ

คาดการณได ความราบรื่น 

 

 

รูปแบบ: การตลาด (Market) 

ลักษณะเดน:ความสามารถในการแขงขันการ

บรรลุเปาหมาย 

ส่ิงยดึเหนี่ยวสมาชกิ: การยดึมั่นในเปาหมาย

ผลิตภัณฑ การแขงขัน 

ประโยชนเชิงกลยุทธ:เพื่อสรางความไดเปรยีบ

ในการแขงขัน ความเหนอืกวาคูแขง 
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การทํางานเปนทีม  

ความผูกพัน 

ความเอาใจใส 

ความอิสระ 

ความกลาเสี่ยง 

ความรเิริ่ม/นวัตกรรม 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 

เปนผูนําดานผลิตภัณฑ 

เปนผูประกอบการ 

การพัฒนาบุคลากร 

พันธสัญญา 

ความสัมพันธระหวาง

บุคคลความเอาใจใส 

ความยดืหยุน 

(Flexibility) 

สภาวะภายนอก 

(External) 
สภาวะภายใน 

(Internal) 

การควบคุม 

(control) 

วัฒนธรรมการแบบลําดับขัน้ 

(Hierarchical Culture) วฒันธรรมการมุงเนนความมี 

เหตุผล(Rational Culture) 

วฒันธรรมกลุม 

(Group Culture) 

วฒันธรรมเนนการพัฒนา 

(Developmental Culture) 

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

เทยีบเคียงไดกับวัฒนธรรมมุงเนนความมีเหตุผล (Rational Culture) ของ Denison and 

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

เทยีบไดกับวัฒนธรรมมุงเนนลําดับขัน้ (Hierarchical Culture) ของ Denison and Spreitzer 

(1991) รายละเอยีดดังภาพประกอบ 4   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 4 โครงสรางคานยิมการแขงขันตัวแบบวัฒนธรรมองคการ 

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

 

 

มเีปาหมายชัดเจน 

มุงเนนผลลัพธ 

การปฏบิัติเชงิรกุ 

เนนความสําเร็จ 

ผูนําการตลาด 

การแขงขัน 

ความมั่นคง

ประสทิธิภาพ 

การประสาน 

ความปลอดภัย 

กฎระเบียบ 

เนนโครงสรางและ 

การควบคุม 
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 ตอมา Denison and Neale (1995, p.9) ไดขยายตัวแบบเดิมออกไปและไดมีการ

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

โดยตัวแบบนี้ไดเพิ่มมติิยอย 3 ดานในแตละคุณลักษณะทําใหรวมทัง้หมดเปน 12 มิติ  

(พชิาย รตันดลิก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 24) ดังภาพประกอบ 5 

 
 

ภาพประกอบ 5 ประเภทวัฒนธรรมองคการของ Denison, Cho and Young 

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

 

 จากภาพสามารถอธบิายรายละเอยีดไดดังนี้ 

  ประการท่ีแรก คือ วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) เปนวัฒนธรรม

ท่ีมีลักษณะท่ีองคการมุงเสริมสรางพลังอํานาจในการบรกิารใหแกบุคลากรในทุกระดับ

บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิัติงานไดอยางกวางขวางมกีารใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาใชโครงสรางที่เปนทางการการ

ทํางานเปนทีมซึ่งเนนการมีสวนรวมของสมาชกิเปนแบบแผนหลักที่องคการใชในการ

ขับเคลื่อนงานและมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่ององคประกอบหลัก
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ของวัฒนธรรมสวนรวมไดแกการท่ีองคการสนับสนุนเสรมิสรางอํานาจ (Empowerment) 

แกบุคลากรเนนการทํางานเปนทีม (Team Orientation) และมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากร (Capability Development) ในทุกระดับการเสรมิสรางอํานาจ หมายถึง การท่ี

องคการกระจายอํานาจในการตัดสินใจและการทํางานแกบุคลากรใหมกีารบรกิารจัดการ

ดวยตนเองมีการแบงปนขอมูลขาวสารในการทํางานอยางกวางขวางผูบรหิารและบุคลากร

มคีวามผูกพันกับงานและรูสกึวาพวกเขาเปนเจาขององคการบุคลากรทุกระดับมีความเชื่อ

วาตนเองมีสวนตอการตัดสนิใจในเร่ืองที่มีผลตองานของพวกเขาและมีการวางแผนองคการ

โดยใชหลักการมีสวนรวมของบุคลากรการทํางานเปนทมี หมายถึง การท่ีองคการสนับสนุน

ใหมกีารรวมมือกันทํางานระหวางสายงานที่ตางกันบุคลกรทํางานเสมอืนเปนสวนหน่ึง 

ของทมีมกีารใชทมีงานเปนกลไกลในการปฏิบัติงานมากกวาการสั่งการตามสายการบังคับ

บัญชารวมทั้งมีการจัดระบบงานเพื่อใหบุคลากรสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงระหวาง

งานที่ตนเองทํากับเปาประสงคขององคการการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ 

หมายถึง การมอบหมายอํานาจหนาที่เพ่ือใหบุคลากรสามารถดําเนนิการไดดวยตนเอง 

มกีารปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเน่ืองมีการลงทุนเพ่ือสรางทักษะในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากรสมรรถภาพของบุคลากรไดรับการมองวาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา 

ขององคการหรอืทําใหองคการมีความไดเปรยีบในการแขงขัน 

  ประการที่สอง คือ วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เปน

วัฒนธรรมที่สะทอนใหเห็นถึงการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งซ่ึงมีความคงเสนคงวาสูงมีการ

ประสานงานที่ดแีละมีบูรณาการที่ดพีฤตกิรรมมีรากฐานจากกลุมของคานิยมแกนกลาง

ผูนําและผูตามมีทักษะในการสรางบรรลุถึงขอตกลงแมวาจะมทัีศนะท่ีแตกตางกันความคง

เสนคงวาเปนแหลงพลังท่ีมีพลังในการสรางเสถียรภาพและการบูรณาการภายในซ่ึงเปนผล

มาจากการมีแบบแผนทางจิตรวมกันและมีระดับของการยอมรับสูงองคประกอบหลัก

วัฒนธรรมเอกภาพ คอื คานยิมแกนกลาง (Core Values) การตกลงรวม (Agreement) 

ความรวมมอืและการบูรณาการ (Coordination and Integration) คานยิมแกนกลางแสดง

ออกมาโดยการท่ีผูบริหารปฏบิัติในสิ่งท่ีตนเองสอนหรอืบอกผูอื่นมีกลุมคานยิมท่ีมีความ

ชัดเจนและคงเสนคงวาท่ีใชเปนแนวทางปฏิบัตหิากบุคลากรละเมิดหรอืละเลยคานยิม

แกนกลางจะไดรับการมองวาเปนการสรางปญหาแกองคการและมีจรรยาบรรณท่ีเปน

แนวทางสําหรับการปฏบิัติแกบุคลากรอยางชัดเจนวาสิ่งใดผดิถูกการตกลงรวมแสดงออก

โดยการท่ีบุคลากรสามารถบรรลุขอตกลงรวมกันไดงายเม่ือมีความเห็นแตกตางกันแม
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ประเด็นนัน้จะเปนประเด็นปญหามากเพยีงใดก็ตามบุคลากรในองคการสามารถรวมกัน

กําหนดตกลงท่ีชัดเจนวาแนวทางการปฏิบัตใิดท่ีถูกตองพงึกระทําและแนวทางใดเปนสิ่งที่

ไมถูกตองและไมพึงกระทําความรวมมอืและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่

องคการมีวธิกีารปฏิบัติงานที่คงเสนคงวาและสามารถทํานายไดบุคลากรจากฝายหรอืสาย

งานที่แตกตางกันมีทัศนะหรือมุมมองตอประเด็นการทํางานเหมอืนกันมีความงายในการ

ประสานงานเพ่ือดําเนนิโครงการระหวางฝายตาง ๆ และมกีารเชื่อมโยงเปาหมายในระดับ

ตาง ๆ เปนอยางดี 

  ประการที่สาม คอื วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) จากการท่ี

องคการตองเผชิญหนากับสิ่งแวดลอมภายนอกดังนัน้การปรับตัวขององคการเพื่อให

สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอกจึงเปนสิ่งที่ยากจะหลกีเลี่ยงไดการ

ปรับตัวขององคการถูกผลักดันจากผูรับบริการการเสี่ยงและการเรยีนรูจากความผิดพลาด

และมีความสามารถประสบการณในการสรางสรรคการเปล่ียนแปลงองคการมกีาร

เปลี่ยนแปลงระบบอยางตอเนื่องเพ่ือเปนการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตองการของผูรับบรกิารองคประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ไดแกการสราง

การเปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเนนผูรับบรกิาร (Customer Focus)  และการ

เรยีนรูขององคการ (Organization Learning) การสรางการเปลี่ยนแปลงมลีักษณะสําคัญ  

คือ การมวีธิกีารทํางานท่ียืดหยุนและงายตอการเปลี่ยนแปลงมีการตอบสนองตอการ

เปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมมกีารนําวธิกีารทํางานที่ใหมมาใชหรือมีการปรับปรุง

วิธกีารทํางานอยางตอเนื่องฝายตาง ๆ ใหความรวมมอืในการเปลี่ยนแปลงเปนอยางดกีาร

เนนผูรับบรกิารมลัีกษณะสําคัญ คอื มีการนําขอเสนอแนะขอผูรับบริการมาใชเปนขอมูล 

ในการตัดสนิใจปรับปรุงการทํางานบุคลากรมคีวามเขาใจลกึซ้ึงเก่ียวกับความตองการและ

ความจําเปนของรับบรกิารรวมทัง้มีการสนับสนุนใหบุคลากรตดิตอกับผูรับบรกิารโดยตรง

การเรยีนรูขององคการมีลักษณะสําคัญ คือ มกีารสนับสนุนใหรางวัลแกผูท่ีสรางนวตักรรม

และกลาเสี่ยงในการนําวธิกีารใหม ๆ มาใชใหความสําคัญกับการสรุปบทเรียนในการ

ทํางานเพื่อสรางการเรียนรูและแตละฝายตางทราบวาฝายอื่นทําอะไรบาง 

  ประการที่สี ่คือ วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เปนวัฒนธรรมที่

องคการมีสํานกึชัดเจนเก่ียวกับเปาประสงคและทศิทางซึ่งนําไปสูการกําหนดเปนเปาหมาย

วัตถุประสงคและยุทธศาสตรรวมทัง้การแสดงวิสัยทัศนท่ีองคการตองเปนในอนาคตเมื่อ

พันธกจิขององคการเปล่ียนแปลงจะสงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในดานอื่น ๆ 



 

 

33

ของวัฒนธรรมองคการดวยองคประกอบของวัฒนธรรมการทํางานแบบมีพันธกิจ ไดแก

ทิศทางยุทธศาสตรและความมุงมั่น (Strategic Direction and Intent) เปาหมายและ

วัตถุประสงค (Goal and Objectives) และวิสัยทัศน (Vision) ทิศทางยุทธศาสตรและความ

มุงมั่นมลีักษณะสําคัญ คอื การท่ีองคการมีเปาประสงคและทิศทางระยะยาวพนัธกิจ 

มคีวามชัดเจนและบุคลากรเขาใจความหมายตรงกันและใชเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติ

รวมท้ังมียุทธศาสตรที่ชัดเจนซ่ึงสอดคลองกับเปาประสงคเปาหมายและวัตถุประสงค 

มลีักษณะท่ีสําคัญ คือ องคการมีการตกลงรวมกันในการกําหนดเปาหมายผูกําหนด

เปาหมายท่ีมีความทาทายและสามารถเปนจรงิไดมีการกําหนดตัวชี้วัดวัตถุประสงคอยาง

ชัดเจนและมีการปฏิบัตงิานเพื่อใหบรรลุตามเกณฑท่ีกําหนดรวมทัง้บุคลากรมีความเขาใจ

วามส่ิีงใดที่ควรตองดําเนนิการเพ่ือสรางความสําเร็จในระยะยาววิสัยทัศนมลีักษณะ 

ท่ีสําคัญ คือ องคการมกีารสรางวสิัยทัศนรวมที่แสดงใหเห็นวาองคการควรเปนอยางไร 

ในอนาคตผูนําท่ีมีทัศนะยาวไกลวสิัยทัศนขององคการสามารถสรางความกระตอืรอืรน 

และแรงจูงใจแกบุคลากรรวมทัง้องคการสามารถปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายระยะสัน้ 

โดยที่ไมทําลายเปาหมายระยะยาว (พิชาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 43) 

 จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการท้ังในและตางประเทศ ผูวจิัยไดนํา

องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร ของ Denison (1990, P.205 อางถึงใน ชาญณรงค  

เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยวัฒนธรรม

องคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรการไฟฟาสวนภุมิภาคจังหวัดสกลนครท่ีมีตอการ

ประพฤติปฏิบัตขิองคนกลุมใดกลุมหนึ่งยดึถือปฏบิัติสบืตอกันมา จนกลายเปนนสิัยและ

ความเคยชนิ และกลายเปนขนบธรรมเนยีมประเพณี วถีิประพฤตปิฏิบัติ ความเช่ือ คานยิม 

ภาษา วัตถุสิ่งของ และวัฒนธรรม จนทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคมมีการอยูรวมกันอยางมี

ระเบียบแบบแผน จนนําไปสูความสําเรจ็ของของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ประกอบดวย 1) วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมเอกภาพ 

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

กิจ (Mission Culture) 
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แนวคดิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 ในหัวขอนี้ เปนการกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการ ซ่ึงผูวจิัยไดทําการศกึษาจากเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยมี

รายละเอยีดดังนี้ 

 ความหมายของการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

    มีนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

ไวดังนี้ 

  Clegg, Hardy and Nord (1996, p. 161) และ Jewell (1998, p. 224) ไดให

ความหมายของการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการวา หมายถึง การชวยเหลอืหรือการ

แสดงออกอยางสรางสรรคโดยสมาชกิในองคการ เปนพฤตกิรรมท่ีมีคุณคาและไดรับการ

ยกยองจากบุคคลในองคการแตเก่ียวของโดยตรงกับผลการปฏิบัตงิานของบุคคล หรอืไมได

เปนขอบังคับในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของบุคคล และพฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการจะตองมีคุณลักษณะอยางนอย 3 ประการ ไดแก 1) เปนพฤตกิรรมที่บุคคล

ปฏบัิตดิวยความสมัครใจ 2) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัตโิดยไมไดตระหนักถึงระบบการ

ใหรางวัลขององคการโดยตรง และ 3) เปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนประสิทธิผลในการ

ปฏบัิตงิานขององคการโดยรวม 

  Newstrom and Davis (1997, p. 265, pp. 304 - 305) ไดใหความหมาย

ของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกหรือปฏบิัติ

ดวยความสมัครใจซ่ึงเปนการสนับสนุนความสําเรจ็ขององคการ และเปนพฤติกรรมที่ชวย

ใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพและประสทิธผิล 

  Moorhead and Griffin (1998, p. 107) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงกอใหเกิดการสนับสนุนในทางบวกแก

องคการโดยรวม 

  Kreitner and Kinicki (2001, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการวา หมายถึง พฤตกิรรมของบุคคลที่อยูนอกเหนอืจากขอกําหนดในหนาที่การ

ปฏบัิตงิาน 

  George and Jones (2002, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการวา หมายถึง พฤตกิรรมที่อยูนอกเหนอืจากขอกําหนดในหนาที่ เปนพฤตกิรรม
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ท่ีองคการไมไดบังคับใหสมาชิกในองคการปฏิบัติ แตมีความจําเปนตอความอยูรอดและ

ประสิทธผิลขององคการ 

  Greenberg and Baron (2003, p. 408) ไดใหความหมายของการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการวา หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ไมเปนทางการของบุคคลท่ี

องคการคาดหวังใหบุคคลปฏบิัติเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 

  Riggio (2002, pp. 239 - 243) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการวา หมายถึง พฤตกิรรมในทางบวกของบุคคลท่ีสนับสนุนกลุมงานและองคการ

ใหปฏิบัติงานอยางราบรื่น และเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนอืจากขอกําหนด 

ในการปฏบิัตงิาน 

  Spector (2003, p. 250) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกท่ีดใีนองคการ

วา หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนอืขอกําหนดของงาน และสรางประโยชนใหกับ

องคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลอืผูรวมงาน การอาสาปฏิบัตงิานโดยไมตอง 

รองขอ การใหคําแนะนําเพ่ือการพัฒนาในดานตาง ๆ ขององคการ และการไมเสยีเวลา 

ในการปฏบิัตงิานไปโดยเปลาประโยชนเปนตน ซ่ึงเปนพฤตกิรรมท่ีมคีวามสําคัญ 

ในการสนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานขององคการโดยรวม 

  Hellriegel and Slocum (2004, p. 138) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนอืจากหนาท่ีการปฏิบัติงานอยางเปน

ทางการ แตเปนพฤตกิรรมท่ีมีความจําเปนตอความอยูรอดขององคการ หรอืมีความสําคัญ

ตอภาพลักษณและการยอมรับขององคการ 

  สรุปไดวา การเปนสมาชกิที่ดขีององคการ หมายถงึ การกระทําท่ีไมไดเกิด

จากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากองคการ แตเปนการกระทําท่ีเกิดข้ึนเองของ

พนักงานท่ีเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานอยางเต็มที่และเกินกวาบทบาทท่ีตนรบัผดิชอบ นําไปสู 

การเพิ่มประสิทธภิาพและประสทิธผิลขององคการไดเปนอยางดี 

 องคประกอบของการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ 

    Smith, Organ and Near (1983, p. 14) ไดจําแนกการเปนสมาชกิที่ด ี

ขององคการออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลอื (Altruism) มุงเนนไปที่พฤติกรรมท่ีมีจุดประสงค

ในการชวยเหลอืผูอื่นโดยตรงในสถานการณตาง ๆ เชน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม  

การชวยเหลอืผูรวมงานที่มีภาระงานมากเกนิไป เปนตน 
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   2. การปฏิบัติตามกฎระเบยีบโดยทั่วไป (Generalized Compliance)  

ซ่ึงเปนรูปแบบพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับความซ่ือสัตยตอหนาที่ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ขององคการ ซ่ึงไมเพียงเปนการชวยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานัน้ แตยงัเปนการ

ชวยเหลือบุคคลและการปฏิบัตงิานโดยสวนรวมขององคการ พฤติกรรมเหลานี้ ไดแก  

การรักษาเวลา การไมเสยีเวลาในการปฏิบัตงิานโดยเปลาประโยชน และพฤติกรรม 

ท่ีเก่ียวของกับการยอมปฏิบัติตามบรรทัดฐานท่ีองคการไดวางไวหรอือกีนัยหนึ่งก็ คือ  

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดใีนองคการพึงปฏบัิต ิ

  Organ (1988, p. 4) ไดจําแนกการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการออกเปน      

5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลอื (Altruism) เปนการกระทําในการอาสา

ชวยเหลือผูอ่ืนในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัตงิาน แนะนําผูรวมงานใหมในการ 

ใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืผูรวมงานในการปฏบิัติงานที่ยังไมเสร็จโดยทันที การให

อุปกรณหรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความสงบ

เรยีบรอยในองคการ (Peacemaking) ซ่ึงเปนการกระทําในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข 

หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการ

กระตุน และใหกําลังใจ (Cheerleading) ซ่ึงเปนการกระทําท่ีแสดงออกทัง้คําพูดและการ

กระทําในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงและใน

การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

   2. การคํานงึถึงผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําท่ีแสดงออกดวยความ

สมัครใจเพื่อชวยเหลอืผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานงึถงึผูอื่นกอนที่จะกระทํา 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับข้ันตอนการปฏิบัตงิานแกผูรวมงานที่ตองการ 

รวมท้ังการใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนท่ีไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลาที่

เหมาะสม และการใหความเคารพสิทธิของผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ 

ภายในองคการ 

   3. ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เปนการกระทําท่ีแสดงออก 

ถึงความอดทนอดกลัน้ตอความยากลําบาก ความผดิหวัง ความเครยีด และความไม

สะดวกสบาย ซึ่งอาจเกิดขึน้ในการปฏิบัตงิาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวา 

หรือแสดงความไมพอใจ 
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   4. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนการกระทําท่ีแสดงออก

ถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบยีบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ โดยมี

ความซื่อสัตยในการมาปฏิบัตงิาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยัด 

การดูแลรักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ ขององคการอยางมี

คุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามท่ีเก่ียวของกับการบํารุงรกัษาภายในองคการ 

   5. การใหความรวมมอื (Civic Virtue) เปนการกระทําที่แสดงออกถึง

ความรับผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ ไมเพยีงแค 

การแสดงความคิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทาน้ัน แตยงัรวมถึง 

การตดิตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการ 

จากผลกระทบตาง ๆ ที่เกดิขึ้น และการกระทําท่ีกอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายใน

องคการ 

  Graham (1991, อางถึงใน Podsakoff et al., 2000, pp. 518 - 525)  

ไดจําแนกการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

   1. ความจงรักภักดตีอองคการ (Organizational Loyalty) เปนพฤติกรรม 

ท่ีแสดงออกถึงความจงรักภักดตีอผูนําองคการและตอองคการโดยรวม การใหความสนใจ 

ตอบุคคลกลุมงานและหนวยงานในองคการ และมพีฤติกรรมที่เปนตัวอยางในการปกปอง

องคการจากการคุกคามตาง ๆ การเสยีสละเพื่อช่ือเสยีงท่ีดขีององคการ และการให 

ความรวมมอืกับผูอื่นในการสรางประโยชนใหกับองคการโดยสวนรวม 

   2. การเคารพเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience)  

เปนพฤติกรรมในการปรับตัวใหเขากับโครงสรางองคการ รายละเอยีดของงาน และ

นโยบายดานบุคลากร โดยตระหนักและยอมรับถงึความจําเปน รวมท้ังเหตุผลของ

กฎระเบยีบและขอบังคับขององคการที่กําหนดไวการเคารพเชื่อฟงองคการอาจจะ

แสดงออกโดยการใหความเคารพตอกฎระเบียบและคําสั่งขององคการ การตรงตอเวลา 

ท้ังในการปฏิบัติงานและการสงมอบผลงาน และมีความรับผดิชอบตอทรัพยากรตาง ๆ  

ขององคการ 

   3. การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation)  

เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการใหความสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ซ่ึงเปน

พฤตกิรรมอันเปนแบบอยางที่พงึปฏิบัตใินองคการโดยอาศัยคุณธรรมเปนแนวทาง 
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พฤตกิรรมน้ีแสดงออกโดยมคีวามรับผิดชอบในการมสีวนรวมกับองคการ เชน การเขารวม

ประชุมโดยไมตองบังคับ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแนวความคดิใหม ๆ กับผูอื่น  

การเสนอขอมูลทางลบและสนับสนุนมุมมองที่แตกตางจากผูอ่ืนในการแสดงความคิดเห็น

ภายในกลุม เปนตน 

  George and Jones (2002, pp. 87 - 89) ไดจําแนกพฤตกิรรมการ 

เปนสมาชิกที่ดขีององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือผูรวมงาน (Helping Coworkers) เปนพฤติกรรมในการ

ชวยเหลือสมาชิกในองคการใหบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัตงิานและตรงตามเปาหมายดวย

ความสมัครใจรวมท้ังการชวยเหลอืผูรวมงานที่มีภาระงานมากเกนิไป การแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ แกผูรวมงานการใสใจตอความผดิพลาดและขอพึงระวังตาง ๆ รวมท้ัง 

การใหคําแนะนําในการใชเทคโนโลยใีหม ๆ แกผูรวมงาน 

   2. การเผยแพรไมตรจีติขององคการ (Spreading Goodwill)  

เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการปฏบิัตเิพ่ือชวยใหองคการเกิดประสิทธิผลดวยความ

สมัครใจ โดยอาศัยความพยายามในการเผยแพรองคการสูสังคมในแงท่ีเปนประโยชน 

ตอองคการ หรอืกลาวถึงองคการในฐานะท่ีองคการเปนผูสนับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส

สมาชิกในองคการเปนอยางดี หรอืกลาวถึงสินคาและบริการขององคการในฐานะที่เปน

ผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา 

   3. การใหคําแนะนําในเชิงสรางสรรคแกองคการ (Making Constructive 

Suggestions) เปนพฤตกิรรมเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคและการคิดคนสิ่งใหมใหกับ

องคการดวยความสมัครใจ เชน การใหคําแนะนําที่สามารถปรับปรุงวิธกีารปฏบัิติงานใหดี

ขึ้น บุคคลท่ีมีพฤตกิรรมประเภทน้ีจะเปนผูที่มีความกระตอืรอืรนในการแสวงหาวธิกีาร 

ตาง ๆ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัตงิานของตัวบุคคลกลุมงาน หรอืองคการ 

   4. การปกปององคการ (Protecting the Organization) เปนพฤติกรรม

ของสมาชิกขององคการเพ่ือปกปองหรือคุมครองชีวิตและทรัพยสินขององคการหรอืของ

สมาชิกในองคการ เชน การรายงานอันตรายท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากอัคคีภัย การปดประตู

สํานักงานเพ่ือความปลอดภัย การรายงานพฤตกิรรมท่ีนาสงสัยหรืออาจกอใหเกดิอันตราย

แกองคการ การรเิร่ิมในการตอตานวธิกีารปฏบัิตงิานท่ีอาจกอใหเกิดอันตรายแกบุคคล 

ในองคการ 
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   5. การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) เปนพฤติกรรมที่บุคคลสมัคร

ใจในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถเพ่ือที่จะปฏบัิตงิานใหกับองคการไดดขีึ้น 

แสวงหาและไขวควาโอกาสในการเขารับการฝกอบรม การพัฒนาตนเองในวชิาชีพ หรอื

การเรยีนรูกระบวนการทักษะใหม ๆ เพื่อสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดมากขึ้น 

  Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ไดจําแนกพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือและใหความรวมมอืกับผูอื่นในระดับบุคคล (Helping and 

Cooperating with Others) เปนพฤตกิรรมในการชวยเหลือผูรวมงาน การใหคําแนะนําแก

ลูกคาและความไมเห็นแกตัว 

   2. การชวยเหลอืและใหความรวมมอืกับผูอื่นในระดับองคการ (Helping 

and Cooperating with Others) ในดานเก่ียวกับความสุภาพออนนอมตอองคการและการไม

บนวาหรือแสดงความไมพอใจ เมื่อเกิดความไมสะดวกสบายในการปฏิบัติงานที่เกิดจาก

ผูรวมงาน 

   3. การรวมรับผดิชอบ สนับสนุน และการปกปองวัตถุประสงคของ

องคการ (Endorsing, Supporting and Defending Organizational Objective) เปนพฤตกิรรม

ท่ีแสดงออกซ่ึงความจงรักภักดตีอองคการ การใหความสําคัญตอวัตถุประสงคของ

หนวยงาน การอยูรวมกับองคการในระหวางภาวะวกิฤต และการแสดงการสนับสนุน

องคการตอบุคคลภายนอก 

   4. การปฏิบัตติามกฎระเบยีบ และกระบวนการขององคการ (Following 

with Enthusiasm and Extra Effort) เปนพฤติกรรมการปฏบัิตติามคําส่ังและกฎระเบยีบ 

และใหความเคารพตอผูบังคับบัญชา การยอมรับคานิยมและนโยบายขององคการ รวมท้ัง

มคีวามซ่ือสัตยตอหนาท่ีความรับผดิชอบดวยความสมัครใจ 

   5. ความกระตือรอืรนและความทุมเทในการปฏิบัติงาน (Persisting with 

Enthusiasm and Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบัตงิาน ซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีมี 

ความจําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานท่ีรับผดิชอบใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

   6. ความสมัครใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง (Volunteering to Carry 

Out Task Activities) เปนพฤตกิรรมในการปฏิบัตงิานท่ีรับผดิชอบท่ีไมไดระบุไวอยางเปน

ทางการ การแสดงความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาองคการ มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค และ

ยอมรับความรับผิดชอบที่มากขึ้นดวยความสมัครใจ 
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  Podsakoff et al. (2000, pp. 516 - 526) ไดจําแนกและจัดกลุมพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการท่ีนักวชิาการทานอื่น ๆ ไดจําแนกไว โดยรวมพฤตกิรรม 

ตาง ๆ ท่ีมคีวามคลายคลงึหรอืมีความซํ้าซอนกันเขามาอยูในองคประกอบเดยีวกัน 

สามารถจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการไดเปน 7 องคประกอบ 

ประกอบดวย 

   1. พฤตกิรรมการชวยเหลอื (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรม 

ในการใหความชวยเหลอืแกผูรวมงานดวยความสมัครใจ การปองกันหรอืแกไขปญหา 

ของผูรวมงานท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน ไมเห็นแกตัว พยายามสรางความสงบเรยีบรอย 

ในองคการ และชวยสนับสนุนผูรวมงาน 

   2. การมนํ้ีาใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤตกิรรมในการ

อดทนตอความไมสะดวกสบายที่เกิดข้ึนจากผูรวมงานหรอืเกิดขึ้นในการปฏิบัตงิานดวย

ความสมัครใจโดยไมบนวาหรือแสดงความไมพอใจ มทัีศนคตเิชงิบวกแมวาการปฏิบัตงิาน

นัน้จะไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง ไมบังคับขูเข็ญผูรวมงานเมื่อผูรวมงานไมเห็นดวยกับ 

ความคดิเห็นของตน ยนิดสีละประโยชนสวนตนเพื่อเห็นแกประโยชนสวนรวม ยอมรับฟง

ความคดิเห็นของผูรวมงาน และมีความสุภาพออนนอม 

   3. ความจงรักภักดตีอองคการ (Organizational Loyalty) หมายถึง 

พฤตกิรรมในการเปนผูสนับสนุนและมีความจงรักภักดีตอองคการ รวมรบัผดิชอบและ

ปกปองทรัพยสนิและสิ่งตาง ๆ ที่องคการสรางขึน้ กลาวถึงภาพลักษณขององคการใหแก

บุคคลภายนอกในแงดี ปกปองและปองกันองคการจากการคุกคามภายนอก และรักษา

ความจงรักภักดนีัน้ไวแมองคการจะตกอยูในภาวะวกิฤต 

   4. การปฏิบัตติามกฎระเบียบขององคการ (Organizational Compliance) 

หมายถึง พฤตกิรรมในการเรียนรูและยอมรับกฎระเบยีบ ขอบังคับ และกระบวนการตาง ๆ 

ขององคการปฏิบัตติามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการถึงแมวาจะไมมีผูใดสังเกตหรือ

ควบคุมอยูก็ตาม 

   5. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการ

ริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานหรือสงเสรมิผลการปฏิบัติงานของ

องคการดวยความสมัครใจ มีความพยายามและกระตอืรือรนในการปฏบัิตงิานใหสําเร็จ

ลุลวง อาสาทํางานในหนาที่รับผดิชอบพิเศษ และสงเสริมผูอื่นใหปฏบิัติ เชน เดียวกัน 
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   6. การใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถงึ การแสดงออกซ่ึงความ

สนใจหรอืมีความผูกพันกับองคการโดยรวม กระตอืรอืรนในการเขารวมในกระบวนการ

หรือกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ เชน การเขารวมประชุม การรวมอภิปรายนโยบาย  

การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธขององคการวาควรจะมุงไปในทิศทางใด เปนตน 

สังเกตและตดิตามขอมูลขาวสารภายนอกเกี่ยวกับอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนหรอืแสวงหา

โอกาสที่ดสีําหรับองคการ เชน การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่อาจ

กอใหเกดิผลกระทบตอองคการ เปนตน ระมัดระวังและรักษาผลประโยชนขององคการ 

เชน การรายงานอนัตรายที่อาจเกดิจากอัคคีภัยหรอืพฤตกิรรมท่ีนาสงสัยการปดประตู

สํานักงานเม่ือไมมีพนักงานอยู เปนตน มีความตระหนักในการเปนสวนหนึ่งขององคการ 

เชน เดยีวกับการเปนพลเมืองคนหนึ่งของประเทศ และยอมรับหนาที่ความรับผดิชอบ 

ท่ีไดรับจากองคการดวยความสมัครใจ 

   7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤตกิรรม 

ของพนักงานในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดวยความสมัครใจ แสวงหา

โอกาสและเขารวมในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง หรอืการเรียนรูทักษะใหม ๆ เพ่ือสราง

ประโยชนใหแกองคการเพ่ิมมากขึ้น 

  เมื่อพิจารณาจากแนวคดิของนักวิชาการแตละทานเกี่ยวกับการเปนสมาชกิ

ท่ีดขีององคการ ในการวจัิยนี้จะใชองคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีใน

องคการตามแนวคดิที่ Organ (1988, p. 199) ไดจําแนกไว เนื่องจากเปนองคประกอบ 

ท่ีเปนท่ียอมรับอยางกวางขวางและมผีูนํามาศกึษาวจิัยเปนจํานวนมาก โดยจําแนก

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   3.1 พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื (Altruism) หมายถงึ การกระทํา

ของพนักงานในการอาสาชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาท่ีเกดิขึน้จากการปฏบัิติงาน 

แนะนําเพ่ือนรวมงานใหมในการใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืเพ่ือนรวมงานในการปฏบิัติงาน

ท่ียังไมเสรจ็โดยทันที การใหอุปกรณหรือทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพ่ือนรวมงานท่ีไมมี

ใช การสรางสรรคความสงบเรยีบรอย (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทําในการชวยเหลอื 

ปองกัน แกไข หรอืลดความรุนแรงของความขัดแยงท่ีไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร การกระตุนและใหกําลังใจ (Cheerleading) ซ่ึงเปน 

การกระทําท่ีแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทําในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจ แกเพ่ือน

รวมงานในการปฏิบัตงิานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวิชาชพี 
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   3.2 พฤตกิรรมการคํานงึถึงผูอื่น (Courtesy) หมายถึง การกระทํา 

ของพนักงานท่ีแสดงออกดวยความสมัครใจเพ่ือชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในการปองกัน

ปญหา การคิดถึงผูอื่นกอนท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเก่ียวกับขัน้ตอน 

การปฏิบัตงิานแกเพื่อนรวมงานที่ตองการรวมทั้งการใหคําปรึกษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบ

จากการกระทําของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสมและการใหความเคารพสิทธขิองเพื่อน

รวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ  

   3.3 พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง  

การกระทําของพนักงานที่แสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจในการเผชญิตอความ

ยากลําบาก ความผดิหวังความเครียด และความไมสะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกดิขึน้ในการ

ปฏบัิตงิานดวยความสุขุมและอดทนโดยไมบนวาหรอืแสดงความไมพอใจ 

   3.4 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง  

การกระทําของพนักงานที่แสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ นโยบาย

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครดวยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตยในการมา

ปฏบัิตงิาน การรักษาเวลา การรกัษาความสะอาด การประหยัดการดูแลรักษาทรัพยสนิ

ขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ อยางมีคุณคาและการกระทําใด ๆ ก็ตาม 

ท่ีเก่ียวของกับการบํารงุรักษา 

   3.5 พฤตกิรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถึง การกระทํา

ของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความรบัผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ  

ไมเพียงแคการแสดงความคิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานัน้ แตยัง

รวมถึงการติดตามขาวสารตาง ๆ การเขารวมประชุม การคุมครองจากผลกระทบตาง ๆ  

ท่ีเกิดข้ึน และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ  
 

บริบทการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ขอมูลท่ัวไป 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร เปนรัฐวิสาหกจิสังกัด

กระทรวงมหาดไทย มหีนาท่ีบริการจําหนายไฟฟา แกประชาชนในสวนภูมภิาคทุกจังหวัด

ท่ัวประเทศ ไทย ยกเวน จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และกรงุเทพมหานคร  

ซ่ึงเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟานครหลวง 
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 การไฟฟาสวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร อยูในความรับผดิชอบของ กฟฉ.1 

อุดรธานี รับผดิชอบการบรกิารในพื้นท่ี 8 จังหวัด ไดแก อุดรธาน ีขอนแกน หนองบัวลําภู 

เลย หนองคาย บึงกาฬ นครพนม และสกลนคร 

 ที่ตั้ง 

 สํานักงานตัง้อยูที่ 376 ม.13 ถ.เลี่ยงเมือง ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 

47000 

 โครงสรางองคกร 

 
ภาพประกอบ 6 โครงสรางองคกรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ท่ีมา: การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร (2563) 

 

 ผูบริหาร 

  1. นายสนธิ อนุญาหงส ตําแหนง ผูจัดการ 

  2. นายอดุลย มิตตัสสา ตําแหนง รองผูจัดการ 

  3. นางสุดใจ นุยนอย ตําแหนง รองผูจัดการ 

 วสิัยทัศน (Vision) 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนองคกรชัน้นําท่ีทันสมัยในระดับภูมิภาค มุงมั่น

ใหบรกิารพลังงานไฟฟา และธุรกิจเก่ียวเนื่องอยางมีประสิทธภิาพ เช่ือถือได เพื่อพัฒนา

คุณภาพชวีติ เศรษฐกิจและสังคมอยางยั่งยนื 

 ภารกจิ (Mission) 

 "จัดหา ใหบริการพลังงานไฟฟา และดําเนนิธุรกิจอื่นท่ีเก่ียวเน่ืองเพ่ือ

ตอบสนองความตองการของลูกคา ใหเกิดความพงึพอใจทัง้ดานคุณภาพและบริการ  
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โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง มีความรับผดิชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม" 

 คานิยมรวม (Core Value) 

 ทันโลก บรกิารดี มีคุณธรรม 

 นโยบายการบริหารและพัฒนาของคณะกรรมการการไฟฟาสวนภูมภิาค  

  1. วางแผนการใชประโยชนจากสนิทรัพยท่ีมอียูใหมีประสิทธภิาพ รวมถงึ

การมุงเนนเพ่ิมประสทิธภิาพในการทํางาน โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน 

ใหรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนากระบวนการการจัดซ้ือ  

โดยควรมโีครงการ/แผนงาน และมีตัวช้ีวัดในการดําเนนิงานท่ีชัดเจน  

  2. แสวงหาโอกาสในการลงทุนและสรางธุรกิจใหม ซ่ึงควรมีหนวยงานเชิงรุก

ดาน Energy Innovation เพ่ือเปนแรงขับเคลื่อนท่ีสําคัญ (Driver) ในการวิจยัและพัฒนา

นวตักรรมในการใหบริการ และพัฒนาดานพลังงานไฟฟา โดยกําหนดแนวทางการดําเนนิ

ธุรกิจของ กฟภ. โดยแยกเปนธุรกิจที่ถูกควบคุม (Regulated Business) และธุรกิจที่ไมถูก

ควบคุม (Unregulated Business) รวมถงึควรพัฒนาธุรกิจที่ใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมี

อยูแลว และยังใชไมเต็มประสิทธภิาพขององคกร เชน สาย Fiber Optic  

  3. ใหความสําคัญกับลูกคา และลูกคาสัมพันธ โดยแบงลูกคาเปน 3 กลุม

หลัก ไดแก เมอืง ประชาชน และกลุมอุตสาหกรรม โดยคํานึงถึงกระแสการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมจากประชากร Generation Y มีการทํางานเชงิรุกเพ่ือปองกันการสูญเสียลูกคา 

ผูใชไฟฟารายใหญ รวมท้ังตอบสนองนโยบายรัฐบาลเรื่อง Digital Economy รวมถงึควร

จัดทํากลยุทธรายกลุมลูกคา  

  4. พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟาเพื่อเพ่ิมประสิทธภิาพ โดยการวางแผน 

Power Management และ Energy Management  

  5. การเพิ่มประสทิธภิาพของระบบจําหนาย เพื่อเปนผูนําในระดับภูมิภาค

โดยมุงเนนในการปรับปรุงคุณภาพ และความมั่นคงในการจายไฟฟาและลดอัตราการ

สูญเสยีในระบบจําหนาย 

  6. มุงพัฒนาโครงขายไฟฟาอจัฉรยิะ (Smart Grid) เชน การวางแผน Smart 

Meter และ Smart Grid ในอนาคต เนื่องจากรูปแบบการผลิตกระแสไฟฟาซ่ึงเปลี่ยนผูใช

เปนผูผลิต (เปลี่ยนจาก Centralize เปน Localize)  
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  7. สงเสรมิการพัฒนาพลังงานทดแทน โดยการบรหิารสายสงใหมี

ประสิทธภิาพเพื่อรองรับพลังงานทดแทนรวมท้ังการวางแผนเร่ืองพลังงานทดแทนเปนแผน

ระยะยาวท่ียั่งยนื  

  8. เนนการพัฒนาทุนมนุษย ทุนทางปญญา และสงเสรมิการเรยีนรู  

การจัดการความรูอยางตอเนื่อง เชน การจัดต้ังคลังสมองการเรยีนรูจากคูสัญญา หรือ 

Sub Contract การถายทอดองคความรู ไปสูบุคลากรรุนตอไป  

  9. คํานงึถงึหลักบรรษัทภบิาล โดยนาหลักการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี

และหลักธรรมาภบิาลมาใชเปนแกนหลักในการขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังสรางความสมดุล

ระหวางความสามารถในการทํากําไร และทําประโยชนใหสังคมตามหลักเศรษฐกิจพอเพยีง  

  10. ควรเพิ่มบทบาท และยุทธศาสตรของ ENCOM ในเร่ืองพลังงานทดแทน 

โดยให PEA ENCOM เขามามสีวนรวมและบทบาทในการจัดสรรสัดสวนระหวางการใช

พลังงานทดแทนและพลังงานหลักที่ชัดเจน รวมถึงการจัดทํา Business Model ที่มีการ

พิจารณาถึงความเปนไปไดในธุรกิจใหม ที่ตองมีการกําหนดบทบาทใหชัดเจนวา ENCOM 

จะดําเนนิธุรกิจในดานใดบาง 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  เกริกเกียรต ิตอกจิไพบูลย (2558) ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ด ี

ขององคการ โดยมีทุนทางจติวทิยาดานบวกเปนตัวแปรกํากับ การวิจัยครัง้นี้  

มวีตัถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจ

ในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ โดยมีทุนทางจติวิทยาดานบวก 

เปนตัวแปรกํากับ ผูเขารวมในการศกึษาครัง้นี้เปนพนักงานบรษิัทเอกชนแหงหนึ่งในเขต

สมุทรสาคร จํานวน 290 คน ขอมูลที่รวบรวมดวยแบบสอบถามประกอบดวย 5 สวน คือ 

1) ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) ความพึงพอใจในงาน  

4) พฤตกิรรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 5) ทุนทางจติวิทยาดานบวก สถติิท่ีใช 

ในการวิเคราะหขอมูล สถิตเิชงิพรรณนา คาสหสัมพันธและวิเคราะหถอดถอยพหุคูณ 

เชงิชัน้ ผลการวิจัย พบวา 1) คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 3.83  

ความพึงพอใจในงานเทากับ 3.80 พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการเทากับ 3.88  
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และทุนทางจติวทิยาดานบวกเทากับ 3.75 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความ 

พึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

3) ทุนทางจติวิทยาดานบวกไมเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

  พระเอกลักษณ เพียสา (2559) ไดทําการศึกษา รูปแบบความสัมพันธ 

เชงิสาเหตุปจจัยที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของครใูนโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม 

แผนกสามัญศึกษา สังกัดสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ และมหาเถรสมาคม การวิจัย

เรื่องรูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุปจจัยท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองครู

ในโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา สังกัดสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ 

และมหาเถรสมาคม มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุปจจัย 

ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีองครูในโรงเรียนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามัญ

ศกึษา 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองกลมกลนืของรูปแบบที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูล

เชงิประจักษ และ 3) เพื่อศึกษาอทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางออม และอิทธพิลรวม 

ของปจจัยท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีองครใูนโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม  

แผนกสามัญศึกษา โดยจะทําการศึกษากับครู จํานวน 550 คน และจากการศึกษาเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของในเบ้ืองตน ทําใหไดปจจัย ดานคุณภาพชวีติในการ

ทํางาน ดานคุณลักษณะงาน ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานความพึงพอใจในงาน 

และดานความผูกพนัตอองคการ จงึนําปจจัยเหลาน้ีมากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการ

วิจัยเบื้องตน  

  กาญจนาพร พันธเทศ (2560) ไดทําการวิจยั วัฒนธรรมองคการและ

คุณภาพชวีติในการทํางานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารภาครฐัแหงหนึ่ง การวิจัยครั้งนี้ 

มวีตัถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการของพนักงานธนาคารภาครฐัแหงหนึ่ง 2) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคการและ

คุณภาพชวีติในการทํางานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานธนาคารภาครัฐแหงหน่ึง 3) เพ่ือศกึษาปจจัยพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีอง

องคการท่ีสงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารภาครฐัแหงหนึ่ง 

วิธกีารวิจัยเปนวิจัยเชิงสํารวจดวยแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรท่ีใช 

ในการศึกษา ไดแก พนักงานธนาคารภาครัฐแหงหนึ่ง จํานวน 2,388 คน คํานวณหาขนาด 
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ของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดขนาด

กลุมตัวอยาง 343 คน สถิติท่ีใช ไดแก สถิตเิชงิพรรณนา คารอยละ การแจกแจงความถ่ี 

คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิตวิเิคราะหเชงิอนุมาน t-test, F-test และสมการ

ถดถอยชนดิตัวแปรหลายตัว ผลการศึกษา พบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส อัตราเงนิเดือน และอายุงานไมสงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 2) วัฒนธรรมองคการ ดานเอกลักษณ ระบบการใหรางวัล

และแบบของการส่ือสารสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ คุณภาพชีวิต

ในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรอื

การทํางานรวมกัน ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่นและความเปนประโยชนตอ

สังคมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 3) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ ดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื ความมีนํ้าใจนักกีฬาและความสํานกึ 

ในหนาท่ีสงผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานพนักงานธนาคารภาครัฐแหงหนึ่ง อยางมี

นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

  อภญิญา ดปีระทีป และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการภายหลังการควบรวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

การสื่อสารในองคการ และการมอบอํานาจในองคการท่ีสงผานความเครยีดในบทบาท

หนาที่ ผลการศกึษาพบวา พนักงานธนาคารมีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองคการ  

การสื่อสารในองคการการมอบอาํนาจในองคการ ความขัดแยงของบทบาทหนาท่ี และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังตอไปน้ี 

3.68 3.69 3.48 3.62 และ 3.77 แตระดับการยอมรับความคลุมเครอืของบทบาทหนาท่ี

อยูในระดับปานกลาง โดยท่ีวัฒนธรรมองคการสงผลตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี  

การสื่อสารสงผลตอความขัดแยงในบทบาทหนาที่ และความเครยีดในบทบาทหนาที่สงผล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ซึ่งความเครยีดในบทบาทหนาท่ีมีผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการมีคาผลรวมสูงสุด คือ 0.371 

  พรเทพ แกวเชื้อ (2560) ไดทําการศึกษา พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีอง

องคการในประเทศไทย โดยเปนการศึกษาเรื่องการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ (Organization Citizenship Behavior : OCB) ท่ีมงีานวิจัยในประเทศไทย  

ในบทความจะเปนการนําเสนอปจจัยท่ีท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการท่ีเคยมีการวิจัยในประเทศไทยท่ีนาสนใจและนําเสนอเฉพาะรูปแบบการเปน
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สมาชิกท่ีดขีององคการของ Organ เทานัน้เน่ืองจากเปนที่สนใจในประเทศไทยเปนอยาง

มาก พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการเปนท่ีสนใจในประเทศไทยและหลาย

ประเทศ เน่ืองจากสภาพแวดลอมในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงไปอยางมาก และรวดเร็ว 

ท้ังดานเทคโนโลยี วัฒนธรรม และเรื่องตาง ๆ ท่ีสงผลการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ทําให

การศึกษาเรื่องการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ เปนการศกึษาเพื่อใหสามารถปรับเปลี่ยน 

พัฒนาสงเสรมิหรือกระตุนการเปนสมาชกิที่ดขีององคการภายในบรบิทของประทศไทยได 

และในบทความวิชาการนี้ยังไดเสนอปจจัยที่เปนเร่ืองที่กําลังไดรับความสนใจอยูในปจจุบัน 

คือ เร่ืองทุนมนุษย ซึ่งเปนปจจัยท่ีนาสนใจในการพัฒนาการเปนสมาชิกท่ีดตีอองคการ

ตอไปในปจจุบันการศกึษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการควรมีการศกึษา

เรื่องทุนมนุษย (Human Capital) ท่ีมอีทิธพิลตอการศึกษาเรื่องพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดีขององคการในประเทศไทย เนื่องจากปจจุบันไดมีการใหความสนใจมากในเร่ืองทุนมนุษย 

เนื่องจากทุนมนุษยเปนการศกึษาดาน ความรู ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ 

ประสบการณ ดังนัน้มนุษยจงึเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาท่ีจะสงผลใหองคการ 

มศีักยภาพสามารถแขงขันไดในปจจุบันและอนาคต ดังนัน้ การศึกษาอทิธพิลของทุนมนุษย 

ท่ีมตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อเปนการรักษา สงเสรมิ พัฒนา 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการตอไป โดยผูวิจัยไดแสนอกรอบแนวความคดิในการพัฒนา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการในประเทศไทย ไดแก 1) ภาวะผูนํา 2) บุคลิกภาพ 

3) ความยุตธิรรมในองคการ 4) ความพงึพอใจในการ 5) ความผูกพันตอองคการ          

6) ความผูกพันในวชิาชพี และ 7) ทุนมนุษย 

  เบญจพร กลิ่นสงีาม
* 
และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2561) ไดทําการวจิยั  

ปจจัยท่ีมอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการและประสิทธภิาพในการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากร กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ การวิจัยครั้งนี้ 

มวีตัถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรกรม

วิชาการเกษตร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนง

งาน และอัตราเงนิเดอืน 2) เพื่อศกึษาปจจัยบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําและคาตอบแทน

ท่ีมอีิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร 

3) เพื่อศึกษาปจจยัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการท่ีมอีทิธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรกรมวชิาการเกษตร โดยใชวธิีการวจัิยเชิงสํารวจดวย

แบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรที่ใชในการศกึษา ไดแก 
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บุคลากรของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ จาํนวน 8,500 คน 

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น    

รอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยาง 383 คน สถิตท่ีิใช ไดแก สถิตเิชงิพรรณนา คารอยละ 

การแจกแจงความถ่ี คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติิวิเคราะหเชิงอนุมาน t-test,   

F-test และสมการถดถอยชนดิตัวแปรหลายตัว ผลการศกึษา พบวา 1) ปจจัยสวนบุคคล  

ท่ีแตกตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการไมแตกตางกัน จําแนกตาม เพศ 

อาย ุระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน ไมสงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 2) บรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานและความผูกพัน 

คาตอบแทน ดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน มีอทิธพิลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ภาวะผูนําไมมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการ 3) พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ ดานพฤตกิรรมการใหความ

ชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอื่น ความสํานึกในหนาที่ การใหความรวมมอื มอีิทธพิล 

ตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานอยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

  อามีนุดดนี จะปะเกีย (2561) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร ในศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใต (ศอ.บต.) ผลการวิจัย พบวา 1) พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการของ

บุคลากรใน ศอ.บต. โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 2) ความสัมพันธระหวาง 

ตัวแปรพยากรณทัง้หมดกับตัวแปรเกณฑ มนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาตัง้แต 

.226 ถงึ .636 ไดแก ความผูกพันตอองคการในภาพรวม (X1) การรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการในภาพรวม (X2) การรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) และตัวแปร 

รายดานตาง ๆ มคีาสัมประสทิธสหสัมพันธเทากับ .543 .552 .346 .636 .361 .226 .309 

.442 .474 .418 .363 .442 และ .362 ตามลําดับ 3) การวิเคราะหขอมูลโดยการใชการ

ถดถอยแบบพหุคูณแบงเปน 2 แบบ คือ รายดานและโดยรวม ในรายดาน พบวา มีปจจัย

ท้ังหมด 3 ตัว ท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการ  

ซ่ึงตัวแปรเกณฑไดดี ประกอบดวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (X13) การรบัรู

ความยุตธิรรมในองคการดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X23) และความผูกพัน 

ตอองคการดานความรูสึก (X11) โดยมคีาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ .706 และมี 

คาอํานาจในการพยากรณ รอยละ 49.8 และในภาพรวม พบวา มปีจจัยท้ังหมด 2 ตัว  

ท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดตีอองคการ ประกอบดวย  
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ความผูกพันตอองคการในภาพรวม (X1) และการรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) 

โดยมคีาสัมประสทิธ์ิพหุคูณ (R) เทากับ .602 และมีคาอํานาจในการพยากรณ  

รอยละ 36.2 

  จันจริาภรณ ปานยนิด ี(2562) ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

และการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

ในกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา  

1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ 3) ระดับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการ

รับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกจิการ

เสื้อผาสําเร็จรูป จังหวดันครปฐม โดยใชวธีิการวจัิยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลจาก

พนักงานกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม จํานวน 392 คน ใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมอื สถติทิี่ใชในการวิเคราะห คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ ผลวจิยั พบวา 1) ระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 4.39 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.25 2) ระดับการรับรูบรรยากาศองคการภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย

เทากับ 4.43 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.24 3) ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.24 และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม การ

วิจัยนี้สามารถนํามาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจเพ่ือปรบัปรุงพัฒนาภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง และการสรางบรรยากาศองคการท่ีดี รวมทัง้สงเสรมิใหพนักงาน 

มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

  มาลิณี ศรไีมตร ี(2562) ไดทําการศึกษา อทิธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ ความพงึพอใจ ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 

ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิ ที่ดีขององคการของพนักงานในสถานประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนลาง  

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ 2) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธและขนาดอทิธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ ความพงึพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 
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ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ กลุมตัวอยาง คอื พนักงานในสถาน

ประกอบการวสิาหกจิขนาด กลางและขนาดยอม จํานวน 610 ตัวอยาง การศกึษาครัง้นี้ใช

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตามแนวของ ไลเคิรท จํานวน 92 ขอ 

เปนเครื่องมอืเก็บขอมูล สถิตท่ีิใชวเิคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

เลขคณติ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนสถิตทิี่ทดสอบสมมตฐิาน ไดแก การวิเคราะหเสนทาง

อทิธพิล (Path Analysis) และการวเิคราะห โมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling: SEM) โดยรปูแบบความสัมพนัธโครงสรางเชงิสาเหตุท่ีพัฒนาข้ึนมี ความ

กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ (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 

มคีวามสามารถในการพยากรณไดระดับดีและเปนที่ยอมรับ คดิเปนรอยละ 63.0 และ

ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ พบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคการ ความพงึพอใจในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธ

โครงสรางเชิงสาเหตุตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี ของพนักงานในสถานประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05 

  กรรตัน อยูประสทิธิ์ (2562) ไดทําการศกึษา อทิธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทมีงานท่ีมตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดขีององคกร งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1.อทิธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร 2.เพ่ือศกึษาอิทธพิลของ

บรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานท่ีมตีอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 

กลุมตัวอยางพนักงานบรษัิทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 384 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห

ขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติหา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวธีิวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple Linear 

Regression Analysis) 

   ผลการวิจัยพบวาระดับความคดิเห็นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการ

มอีทิธพิลเชงิอุคมคติ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานงึถึงความ

เปนปจเจกบุคคล อยูในระดับความคิดเห็นมาก ระดับความคิดเห็นบรรยากาศสงเสริม

นวตักรรมของทีมงาน ดานการมวิีสัยทัศน การมสีวนรวมอยางปลอดภัย การมุงงาน  

การสนับสนุนนวัตกรรมของทมีงาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก และพฤติกรรมการเปน 
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สมาชิกท่ีดขีององคกร ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลอืผูอื่น พฤตกิรรมความสํานกึ 

ในหนาท่ี พฤติกรรมการคํานงึถงึผูอื่น พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น พฤตกิรรมความอดทน

อดกลัน้ พฤตกิรรมการใหความรวมมือ อยูในระดับความคิดเห็นมาก โดยภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร และบรรยากาศ

สงเสริมนวัตกรรมของทีมงานมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคกร  

มนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  คงกฤช วุฒิสุชีวะ (2563) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

อทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการผานการรับรูวัฒนธรรมองคการและ

การกํากับตนเองของขาราชการทหาร สังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน  

ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลทางตรงเชงิบวกตอการรับรู

วัฒนธรรมองคการและการกํากับตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญ

ตอสูอากาศยาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.001 นอกจากนี้ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการผานการรับรู

วัฒนธรรมองคการและการกํากับตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญ

ตอสูอากาศยาน เทากับ 0.72 และมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 88 โดยแบบจําลอง

โครงสรางมี ความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษ โดยมี Chi-square เทากับ 

153.334 และ p-value เทากับ 0.000 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถติ ิ 

  เจตนสฤษฎ์ิ วนิัยธรรม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศึกษา 

การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ

ขาราชการคร ูสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 

สถิตท่ีิใชในการวิจัยนี้คอืคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นตอการรับรูวัฒนธรรมองคการ

อยูในระดับมาก พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการอยูในระดับมาก การรับรู

วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ แบบมุงผลสําเร็จ และแบบราชการ สงผลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของขาราชการครู สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

  ปองใจ ปากเมย (2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอสัมฤทธผิล 

การบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัด

สกลนคร ผลการวจัิยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) ภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.59) 2)สัมฤทธผิลการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.96) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มสีัมฤทธิผล 

การบรหิารงานบุคคลในระดับมาก ทุกดาน โดยดานท่ีมคีาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  

ดานประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =4.10) รองลงมาคือ ดานความ

สอดคลองเชงิยุทธศาสตร ( X =3.94) สวนดานท่ีมคีาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานประสิทธผิล

ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =3.82) 3) วัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรม 

สวนรวม (β=.285) ดานวัฒนธรรมปรับตัว (β=.225) และดานวัฒนธรรมพันธกิจ  

(β=.159) มอีทิธิพลตอสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

โดยสามารถรวมกันทํานายสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 53.10 ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการกระตุนทางปญญา (β =.638)  

และดานการมอีทิธพิลอยางมอุีดมการณ (β=.338) มอีทิธพิลตอสัมฤทธผิล 

การบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม  

จังหวัดสกลนคร อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํานาย

สัมฤทธิผลการบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 52.50  

  จิราพรรณ สุดลาภา (2565) ไดทําการศกึษาวัฒนธรรมองคการ และภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธที่สงผลตอการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

อําเภอเมือง จังหวดันครพนม ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน ในเขตอําเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.03) ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ

เมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) และการบรหิาร

มุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.87) 2) องคประกอบของวัฒนธรรมองคการที่มีอทิธิพล

ตอการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมือง จังหวัด

นครพนม ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม (β=.241) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.239) วัฒนธรรม 
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ปรับตัว (β=.229) ยกเวนวัฒนธรรมพนัธกจิ องคประกอบดังกลาวสามารถรวมกัน 

พยากรณการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง 

จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 53.60 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) องคประกอบ

ของภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบริหารมีอทิธพิลตอการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครพนม ไดแก การปฏิบัติอยางมคีุณธรรม 

(β=.340) การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ (β=.259) การบรหิารทรัพยากรองคการ     

(β=.136) ยกเวนการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสทิธภิาพ องคประกอบดังกลาว

สามารถรวมกันพยากรณการบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอเมือง จังหวดันครพนม ไดรอยละ 54.50 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 งานวจัิยตางประเทศ 

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

Organizational Performance” ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและผล 

การปฏิบัตงิานขององคการ โดยใชการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) จําแนกวัฒนธรรม

องคการ ออกเปน 4 รปูแบบ ไดแกมุงเนนนวัตกรรม (Innovation) ทํางานเปนทีม (Team) 

มุงเนนความสัมพันธ (Support) และมุงเนนงาน (Task) ศึกษากับธุรกิจ 3 ประเภท ไดแก

ธุรกิจประกันภัยอุตสาหกรรม และโรงพยาบาล พบวา ธุรกิจประกันภัยใหความสําคัญ   

แกนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  คือ การเจรญิเตบิโต

ของยอดเงินประกันอัตราผูทําประกันเพิ่มสูงขึ้น แตไมมีผลกระทบตอผลตอบแทนการ

ลงทุน (Return on Investment) สวนธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมมุงเนนความสัมพันธ 

(Support) วัฒนธรรมองคการดังกลาวสัมพันธกับผลกําไรและผลตอบแทนการลงทุน  

และธุรกิจโรงพยาบาล พบวา มีวัฒนธรรมองคการทํางานเปนทมีและมุงเนนงาน (Task) 

เปนสําคัญ มีผลตออัตราการเขาออก (Turnover) ของพนักงาน 

  Jagannath Mohanty (2012) ศกึษาวัฒนธรรมองคการมีผลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกองคการ ผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพนัธเชิงบวก 

กับมติิของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการขององคการ เปนตน 

  Seen, Singh, and Jayasingam (2012) แหงมหาวทิยาลัย Malaya ประเทศ

มาเลเซีย ไดทําการศึกษาเร่ือง “Organizational Culture and Innovation among Malaysian 

Employees” มวัีตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ 

กับนวัตกรรมและมิตทิางวัฒนธรรมที่สงเสริมนวัตกรรม เก็บรวบรวมโดยอเีมลและ 
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แบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่ทํางานในองคการตาง ๆ ท้ังองคการราชการ องคการ

เอกชน และองคการไมแสวงหาผลกําไร ไดรับแบบสอบถามที่สามารถนํามาใชในการ

วิเคราะหขอมูล จํานวน 249 ชุด ผลการวเิคราะหการถดถอย แสดงคาสัมประสิทธิ์ 

การตัดสนิใจ (R) รอยละ 10.5 โดยวัฒนธรรมองคการท่ีสามารถใชทํานายหรอือธบิาย

นวตักรรมได คือ การสรางการเปลี่ยนแปลงและการเรยีนรูขององคการ Seen, Singh, and 

Jayasingam ตัง้ขอสังเกตวา นาจะเปนผลมาจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางาน 

ในภาคบรกิารท่ีแมอาจมีนวัตกรรม แตขาดการตระหนักรู จงึทึกทักวานวัตกรรมเปนการ

เปลีย่นแปลงที่ถูกกระทําโดยการจัดการ ยิ่งไปกวานัน้ ความสัมพันธระหวางการมุงทีมงาน

และการพัฒนาศักยภาพกับนวัตกรรมก็เปนไปในเชงิลบตามลําดับ ซ่ึงอาจจะอธบิายไดวา 

ในบริบทของทองถ่ิน นวตักรรมถูกขับเคลื่อน โดยการตัดสนิใจตามลําดับชัน้จากผูมีอํานาจ

มากกวาการตัดสนิใจของทีม นอกจากนัน้องคกรทองถิ่นสวนใหญ มักควบคุมความเครียด

การทํางานภายใน ที่มนีโยบายและวธิกีารท่ีกําหนดไววาจะตองปฏิบัติตาม ความเปนจรงิ

องคกรทองถ่ินอาจรับรูถงึความแข็งแกรงของการพัฒนาสมรรถนะองคการในอนาคตอยู

แลว หากมีจาํนวนนอยท่ีจะเขาใจและตดิตามการใชทรัพยากรที่เปนทุนทางการเงิน และทุน

ทางกายภาพอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ ท้ังยังเปนไปไดวา นวัตกรรมภายในองคการ ถูกเพิ่ม

มูลคาจากกลุมผูมีความสามารถเดิม บุคลากรจงึมาถึงขัน้ตอนหยุดนิ่ง กลายเปนทําในสิ่ง

เดมิ ๆ ตามคนกอนท่ีเคยกระทํามา ไมมีการพัฒนาทักษะความเช่ียวชาญใหม หรอืเพ่ิมพูน

ศักยภาพใด ๆ ท้ังท่ีองคการสามารถเพิ่มคุณคาใหกับการทํางานประจําแกบุคลากร      

โดยสรางความแตกตางของการทํางานแตละวัน ดวยการสนับสนุนเรียนรู การคิดคน  

ความเก่ียวของในการเพ่ิมความกาวหนาทางสมรรถนะของบุคลากร เพื่อสรางมูลคาเพ่ิม 

ในระดับท่ีสูงกวา หรอืแตกตางจากท่ีเคยเปนมาสําหรับอนาคต 

  Wiwiek Harwiki (2013) ศกึษาอิทธพิลของความเปนผูนําท่ีมีผลตอ

วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

และประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนํามอีิทธิพลตอ

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 

และประสทิธภิาพของพนักงาน  

  Saeed Lesani (2013) ศกึษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรที่มีตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของพนักงานประกันสังคมเตหะราน ประเทศ

อหิราน ผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลกระทบอยางมนีัยสําคัญในพฤตกิรรม



 

 

56

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานรักษาความปลอดภัยทางสังคมความ

จงรักภักดตีอองคการของกรุงเตหะราน ประเทศอหิราน 

  Rasouli, Asarzadegan, and Asarzadegan (2013) ศกึษาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย Payam Nur และ Heris (2014) 

ศกึษาผลของวัฒนธรรมองคการตอประสทิธิผลขององคการ ในมหาวิทยาลัย Islamic Azad 

ผลการศึกษาทัง้สองชิ้นยนืยันตามขอคนพบในผลงานวจิัยอื่น ๆ ท่ีผานมา โดยผลงานชิ้น

แรก พบคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเชงิบวกระหวางประสิทธผิลขององคการกับวัฒนธรรม

เกี่ยวของมากที่สุด รองลงมา คือ ความสอดคลอง การปรับตัว และพันธกิจตามลําดับ    

แตกระนัน้ Rasouli และคณะ ไดใหขอเสนอแนะเพื่อนํามาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการแตละ

รูปแบบของมหาวทิยาลัย Payam Nur ในการเพิ่มประสิทธผิลการดําเนนิงาน ดังนี้  

1) การปรับปรุงลักษณะความเก่ียวของ มหาวทิยาลัยควรใหขอมูลเพ่ิมเตมิกับพนักงาน

เกี่ยวกับกจิกรรมตาง ๆ การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมีอํานาจในการตัดสนิใจ

ท้ังหมด การใหความสําคัญกับทีมงาน มกีารประเมินประสทิธภิาพการทํางานสําหรับ

พนักงานทุกคน รวมถึงการใหรางวัลแกบุคคลที่สามารถพัฒนาขีดความสามารถของตน  

2) การปรับปรุงลักษณะความสอดคลอง มหาวิทยาลัยตองสรางความสัมพันธระหวาง

พฤตกิรรม และคานิยมหลักอยางแข็งขัน มีการลงทุนพัฒนาและความกาวหนา  

เพื่อใหบุคลากรสามารถเล่ือนตําแหนงอยางรวดเร็ว 3) การปรับปรุงลักษณะการปรับตัว 

มหาวิทยาลัยไมควรปฏิเสธ หรอืไมเห็นดวยกับแนวความคิดใหมหรอืขอเสนอแนะของ

บุคลากร แตตองสรางสรรคแหลงเรยีนรูที่ชัดเจนและมีคุณคา 4) การปรับปรุงลักษณะ 

ดานพันธกิจ มหาวิทยาลัยตองใหความสําคัญกับวิธกีารดําเนนิงานท่ีคุมคา มีการปรับ

กระบวนการทํางานเพ่ือสรางผลกําไรท้ังในระยะสัน้และและยาว การทําใหบุคลากรคุนเคย

ตอมุมมองและกลยุทธของมหาวทิยาลัย รวมถึง ใหบุคลากรมีสวนรวมกําหนดและ

วิเคราะหภารกิจ 

  Syahputra (2014) ไดทําการศกึษาเรื่อง “Influence of locus of control and 

organizational commitment on job satisfaction moderated by organizational culture and 

its impact on job performance” ในรฐับาลทองถ่ิน Aceh ประเทศอนิโดนเีซีย การศกึษา

ครั้งนี้กําหนดใหวัฒนธรรม องคการ อันประกอบดวยการเติบโตของชีวิตภายใน คุณคา 

ในการทํางาน และชุมชนในท่ีทํางาน เปนตัวแปรรอง (Moderation) หรอืตัวแปรรวมกับ 

ตัวแปรหลัก คือ การควบคุมภายในและความมุงม่ันตอการทํางาน ท่ีสงผลความพึงพอใจ 
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ในการทํางาน โดยมีผลการปฏบัิตงิานเปนตัวแปรตาม ประชากร คือ บุคลากรท่ีทํางาน 

ในรัฐบาลทองถ่ิน Aceh จํานวน 9,053 คน เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามกับผูตอบ

แบบสอบถามจํานวน 200 คน ทดสอบสมมตฐิานดวยตัวแบบสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model: SEM) ผลการวิจัยเผยวา ความมุงม่ันสามารถเพิ่มความพงึพอใจในงาน 

และความพึงพอใจในงานระดับสูง สามารถปรับปรุงผลการทํางานของบุคลากรอยางมี

นัยสําคัญ แตการควบคุมภายในไมมผีลตอความพึงพอใจในงาน เชน เดียวกับวัฒนธรรม 

ท่ีดขีึ้นจะลดความพึงพอใจในงานบนความมุงมั่นที่มากข้ึนของบุคลากร จากหลักฐานที่พบ

สามารถอธบิายไดวา วัฒนธรรมองคการเปนตัวแปรรวมท่ีมีพลังอยางแข็งแกรง  

ตอปฏิสัมพันธระหวางความมุงมั่นและความพึงพอใจในงาน เนื่องจากผลลัพธที่ชี้วา

วัฒนธรรมองคการมีผลตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ และความสัมพันธ

ระหวางความมุงมั่นกับวัฒนธรรมองคการ ก็สามารถลดความพึงพอใจในงานอยางมี

นัยสําคัญ ผลการศึกษาจงึสรุปวา ความมุงมั่นสามารถสรางความพงึพอใจในงานไดอยาง

แทจริง เพราะการใหอสิระในการตัดสินใจโดยปราศจากแรงกดดันหรือการแทรกแซงจาก

บุคคลกลุมอ่ืน ๆ จะทําใหบุคลากรรูสกึพึงพอใจในงาน และรูสกึดหีรอืชอบในงานที่ทํา 

ขณะที่การควบคุมภายในไมสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในงาน เนื่องจากบุคลากรไมไดถูก

ทําใหเชื่อมั่นวาทักษะหรอืความสามารถในการทํางาน จะนําไปสูรางวัลที่เหมาะสมกับ

ความสําเร็จมากไปกวาการกําหนดโดยโชคชวยหรือความสนทิสนมกับผูนํา ความมุงมั่น

ระดับต่ําเพ่ือรักษาความไววางใจผานความรวมมือ จงึเปนหนึ่งในสาเหตุที่การควบคุม

ภายในไมมสีวนสนับสนุนอยางแทจริงในการเพิ่มความพงึพอใจในงาน  เชน เดยีวกันกับ

วัฒนธรรมองคการดานจติวญิญาณเทานัน้ที่เปนตัวแปรทํานายความสัมพันธระหวาง 

การควบคุมภายในกับความพึงพอใจในงาน สวนความเขาใจในคุณคาของการทํางาน  

และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชนในที่ทํางาน ไมสามารถเพ่ิมอทิธพิลการควบคุม

ภายในตอความพึงพอใจในงาน 

  Sheikh Abbas (2015) ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ 

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ กรณีศึกษา สาขาการรักษาความปลอดภัย

ทางสังคมของคอรรามาบัด ผลการศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธ 

เชงิบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 

 ผูวิจัยไดทําการศกึษาแนวคิดทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยไดนําแนวคดิ

ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ  
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ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ทัง้ไทยและตางประเทศ มาทําการวิเคราะห สังเคราะห

องคประกอบของปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 1 

 

ตาราง   1 การสังเคราะหงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 

 วัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

 ของบุคลากร การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

 

ผูวิจัย (ป) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

 ณัฐพร แอบไธสง (2558)   

เกรกิเกียรติ ตอกิจไพบูลย (2558)   

รุง โอชารส (2558)   

สุวรรณี จรยิะพร (2559)   

พระเอกลักษณ เพยีสา (2559)   

กาญจนาพร พันธเทศ (2560)   

อภญิญา ดปีระทปี (2560)   

พรเทพ แกวเช้ือ (2560)   

เบญจพร กลิ่นสงีาม
*  

และประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2561)   
อามีนุดดีน จะปะเกยี (2561)   
มาลิณี ศรีไมตร ี(2562)   
จันจริาภรณปานยนิด ี(2562)   

 

 จากตาราง 1 สรุปไดวา องคประกอบของความสัมพนัธระหวางตัวแปร 

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการท่ีไดจากการวิเคราะห สังเคราะหจากงานวิจัย โดยใชเกณฑการเลอืกจาก

องคประกอบที่มีคาความถี่มากที่สุด และองคประกอบที่มคีวามเก่ียวของกับหัวขอและ

ความมุงหมายของการวิจัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผล 
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ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดองคประกอบเรยีงลําดับตามความถ่ี ดังนี้ 

  1) ภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลง   จํานวน 9 เร่ือง 

  2) วัฒนธรรมองคการ      จํานวน 7 เรื่อง 

 จากการท่ีผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผล 

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดนํา 1) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ของ Bass (1985 อางถึงใน รัตตกิรณ จงวศิาล, 2550)  

2) แนวคิดดานวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990, P.205 อางถึงใน ชาญณรงค   

เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) และ 3) แนวคิดเก่ียวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ของ Organ (1988, pp. 157-164) มาประยุกตใชแบบบูรณการและกําหนดเปนกรอบ

แนวคิดของการวิจัย เพื่อตอบคําถามของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมาย 

ของการวิจัย โดยสามารถจําแนกตัวแปรท่ีใชใน การวิจัย ไดดังนี้ 

  1. ตัวแปรอสิระ ไดแก  

   1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ของ Bass (1985 อางถงึใน รตัติกรณ จงวศิาล, 2550) ประกอบดวย 1) การมอีิทธิพล

อยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา 4) การคํานงึถึง

ความเปนปจเจกบุคคล 

   1.2 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ประกอบดวย (แนวคิดดานวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990, P.205  

อางถงึใน ชาญณรงค  เศวตาภรณ, (2553, หนา 15)) ประกอบดวย 1) วัฒนธรรมสวนรวม 

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

(Adaptability Culture) 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture 

  2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร (Organ, 1988, pp. 157-164) ประกอบดวย 

1) การใหความชวยเหลอื 2) การคํานงึถึงผูอื่น 3) ความอดทนอดกลัน้ 4) ความสํานึก 

ในหนาท่ี 5) การใหความรวมมอื 
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r LU   

 

   เม่ือ   p    หมายถึง คาความยากงาย 

    r     หมายถึง คาอํานาจจําแนก 

    UR  หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบในกลุมสูง 

    LR   หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบในกลุมต่ํา 

    f    หมายถึง จํานวนผูท่ีเขาสอบในกลุมสูง   

  ซ่ึงแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

  1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมท้ังฉบับ อยูระหวาง 0.399-

.851 

  2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.399-0.812 

  3) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.544-0.845 

  4) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.458-0.851 

 9. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ถึง ตอนท่ี 4 มาหาคาความเชื่อมั่น  

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิีการ

ของ Cronbach  ท้ังนี้ทําการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดย

กําหนดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 0.70 ข้ึนไป จงึจะถือวาแบบสอบถามน้ันใชได  

โดยมสูีตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 19)          
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  เมื่อ      แทน คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตละขอของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบตอละคน 
 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลในงานวจิัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการ ตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ผูวิจัยไดอันดับการวเิคราะหขอมูล ไวดังนี้ 

  1.  สัญลกัษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 r     แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 

 TL    แทน  ผลรวมของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิาร 

       การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 TL1    แทน  การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ  

 TL2   แทน  การสรางแรงบันดาลใจ  

 TL3   แทน  การกระตุนทางปญญา  

 TL4    แทน  การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 
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 OC    แทน  ผลรวมของวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

       จังหวัดสกลนคร 

 OC1   แทน วัฒนธรรมสวนรวม 

 OC2   แทน วัฒนธรรมเอกภาพ 

 OC3   แทน วัฒนธรรมปรับตัว 

 OC4   แทน วัฒนธรรมพันธกิจ 

 OB    แทน  ผลรวมของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

       บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 OB1   แทน การใหความชวยเหลอื 

 OB2   แทน การคํานงึถงึผูอื่น 

 OB3   แทน ความอดทนอดกลัน้ 

 OB4   แทน ความสํานึกในหนาท่ี 

 OB5   แทน การใหความรวมมือ 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถิติ/คาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

  *    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับขัน้ตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 

วัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มดัีงน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณการทํางาน และสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

(n=216) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 123 56.94 

   - หญิง 93 43.06 

2. อายุ   

   - ไมเกิน 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   

   - ตํ่ากวาปริญญาตร ี 46 21.30 

   - ปรญิญาตร ี 144 66.67 

   - สูงกวาปรญิญาตรี 26 12.04 

5. ประสบการณการทํางาน   

   - ไมเกิน 5 ป  94 43.52 

   - 6–10 ป 48 22.22 

   - 11–20 ป 42 19.44 

   - 21 ปขึ้นไป 32 14.81 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 (n=216) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

6. สังกัด   

   - กองอํานวยการ 63 29.17 

   - ฝายวิศวกรรมและบริการ 57 26.39 

   - ฝายปฏบิัตงิานและบํารุงรักษา 71 32.87 

   - ฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา 25 11.57 

รวม 216 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มีจํานวนท้ังสิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย  

จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 56.94 และเพศหญิง จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.06 

 เมื่อจําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 

ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 รองลงมาคือ อายุไมเกิน 30 ป จาํนวน 61 คน  

คิดเปนรอยละ 26.24 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 24.54  

และอายุ 51 ป ขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 9.26 

 เมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรี. จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 66.67 รองลงมาคือระดับ 

ต่ํากวาปรญิญาตรี จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 21.30 และระดับสูงกวาปรญิญาตร ี

จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 12.04 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มปีระสบการณการทํางานไมเกนิ 5 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 43.52 มี

ประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 22.22 มปีระสบการณ

การทํางาน 11-20 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 19.44 และมีประสบการณการทํางาน 

21 ป ข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.81 

 เมื่อจําแนกตามสังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดฝายปฏบิัติงาน

และบํารุงรักษา จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 32.87 สังกัดกองอํานวยการ จํานวน 63 คน 

คิดเปนรอยละ 29.71 สังกัดฝายวิศวกรรมและบรกิาร จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 

26.39 และสังกัดฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.57 
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 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร มีจํานวนทัง้สิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 

56.94 มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 มกีารศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 66.67 มีประสบการณการทํางานไมเกิน 5 ป 

จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 43.52 และสังกัดฝายปฏบัิตงิานและบํารุงรักษา จํานวน 71 

คน คิดเปนรอยละ 32.87 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 4-8 
 

ตาราง  4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. ความหมาย 

1 การมอีทิธิพลอยางมอีุดมการณ 4.31 0.37 มาก 

2 การสรางแรงบันดาลใจ 4.12 0.43 มาก 

3 การกระตุนทางปญญา 4.15 0.47 มาก 

4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 4.24 0.36 มาก 

รวม 4.20 0.28 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) เมื่อพิจารณา 

รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการมีอทิธพิลอยางมอีุดมการณ  

( X =4.31) รองลงมาคือ ดานการมีอิทธพิลอยางมอีุดมการณ ( X =4.24) ดานการกระตุน

ทางปญญา ( X =4.15) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

( X =4.12)  
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ตาราง  5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการมีอทิธิพลอยางมี 

 อุดมการณ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ สามารถสรางศรัทธา และความเชื่อมั่น

ใหเปนท่ียอมรับไววางใจของผูใตบังคับบัญชา 4.38 0.60 มาก 

2 เมื่อผูบรหิารฯ ตั้งเปาหมายแลว สามารถทําได

เสมอ 4.17 0.59 มาก 

3 ผูบรหิารฯ สามารถสรางความประทับใจและความ

ภาคภูมิใจตอผูใตบังคับบัญชา 4.26 0.62 มาก 

4 ผูบริหารฯ เปนผูมีคุณธรรม จรยิธรรม และปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 4.43 0.58 มาก 

5 ผูบรหิารฯ สามารถชี้แจงวธิีการปฏิบัตงิานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 4.41 0.62 มาก 

6 ผูบรหิารฯ เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกลมแีนวทางใน

การปฏิบัตงิานท่ีดี 4.39 0.65 มาก 

7 ผูบริหารฯ มักหาแนวทางลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 4.34 0.65 มาก 

8 ผูบริหารฯ กลาตัดสินใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่

สรางสรรค 4.13 0.72 มาก 

9 ผูบรหิารฯ มักจะมีวิธทีํางานใหสําเรจ็ไดอยางเหนือ

ความคาดหมายเสมอ 4.29 0.59 มาก 

รวม 4.31 0.37 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการมีอทิธิพลอยางมีอุดมการณ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =4.31) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบรหิารฯ  

เปนผูมคุีณธรรมจริยธรรม และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา ( X =4.43)  
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รองลงมาคือ ผูบริหารฯ สามารถชี้แจงวธิกีารปฏิบัติงานใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยาง

ชัดเจน ( X =4.41) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบรหิารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ 

ท่ีสรางสรรค ( X =4.13) 

 

ตาราง  6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการสรางแรง 

 บันดาลใจ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีเจต

คติท่ีดใีนการทํางาน 4.39 0.66 มาก 

2 ผูบรหิารฯ สรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชา

เกดิความเชื่อม่ันในความสามารถในการปฏบิัตงิาน

เสมอ 4.17 0.66 มาก 

3 ผูบรหิารฯ เสยีสละเห็นประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน  4.16 0.78 มาก 

4 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขา

มามีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น 4.11 0.69 มาก 

5 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความกระตอืรอืรนในการปฏิบัตงิาน 4.17 0.70 มาก 

6 ผูบรหิารฯ ยดึมั่นในวิสัยทัศน พันธกิจของ

หนวยงาน 4.17 0.69 มาก 

7 ผูบรหิารฯ คํานงึถงึผลประโยชนของสวนรวม

มากกวาสวนตน 3.94 0.74 มาก 

8 ผูบริหารฯ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาดวยความ

เปนกันเองเสมอ 4.02 0.73 มาก 

9 ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสกึวาตองทุมเทการ

ทํางานใหมากขึ้นกวาเดมิ 3.94 0.76 มาก 
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ตาราง  6 (ตอ) 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

10 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึก

วาทุกปญหาที่เกิดข้ึนมีทางแกไขได และมีกําลังใจ

ในการทํางาน 4.15 0.67 มาก 

รวม 4.12 0.43 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.12) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบรหิารฯ สามารถจูงใจ

ใหผูใตบังคับบัญชามีเจตคติที่ดใีนการทํางาน ( X =4.39) รองลงมาคือ ผูบริหารฯ สราง

แรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถในการปฏิบัติงานเสมอ 

( X =4.17) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเท

การทํางานใหมากขึ้นกวาเดมิ ( X =3.94) 

 
ตาราง  7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการกระตุนทางปญญา 

 รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 

รูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ 4.26 0.71 มาก 

2 ผูบรหิารฯ มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุกอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา 4.08 0.72 มาก 

3 ผูบรหิารฯ สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรม

สัมมนาเพ่ือเพิ่มพูนความรูและพัฒนาตนเอง 

อยูเสมอ 4.03 0.85 มาก 
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ตาราง  7 (ตอ) 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

4 ผูบริหารฯ สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชารูจัก

วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน 4.22 0.63 มาก 

5 ผูบรหิารฯ ชี้ใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไข

ปญหาไดหลากหลายวธิี 4.17 0.65 มาก 

6 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามสีวนรวม

การวางแผนกอนการปฏบิัติงานทุกครั้ง 4.12 0.68 มาก 

7 ผูบริหารฯ สงเสรมิและสนับสนุนใหใตบังคับบัญชา

ไดแสดงความคดิเห็นในแงมุมตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ 3.98 0.79 มาก 

8 ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาตระหนัก

ถึงปญหา ความเสี่ยงท่ีอาจเกดิข้ึนไดในหนวยงาน 4.25 0.67 มาก 

9 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อม่ันวา

ตนสามารถใชสติปญญาแกไขปญหาได 4.22 0.74 มาก 

10 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็น

แนวทางใหม ๆ ในการแกไขปญหาการทํางานได 4.22 0.65 มาก 

รวม 4.15 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการกระตุนทางปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.15) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ สนับสนุน 

ใหผูใตบังคับบัญชารูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ ( X =4.26) รองลงมาคือ  

ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหา ความเสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นได 

ในหนวยงาน ( X =4.25) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ สงเสริมและสนับสนุน

ใหใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ ไดอยางเต็มท่ี ( X =3.98) 
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ตาราง  8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานการคํานงึถึงความเปน 

 ปจเจกบุคคล รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบริหารฯ ใหการชวยเหลือใหคําปรกึษา แนะนํา

เมื่อผูใตบังคับบัญชามีปญหา 4.47 0.52 มาก 

2 ผูบรหิารฯ แสดงความหวงใยตอสภาพความเปนอยู

ของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 4.49 0.55 มาก 

3 ผูบรหิารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา 

มีความรักใครสามัคคีกลมเกลยีวกัน 4.07 0.71 มาก 

4 ผูบริหารฯ จะไมตําหนผิูใตบังคับบัญชา 

ใหเกิดความเสยีหายตอหนาบุคคลอื่น 3.99 0.79 มาก 

5 ผูบรหิารฯ มีความความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ 

และเปนกันเองกับทุกคน 4.05 0.78 มาก 

6 ผูบรหิารฯ มอบหมายงานตรงกับความรู 

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 4.03 0.77 มาก 

7 ผูบริหารฯ สามารถจัดระบบสวัสดิการ 

ท่ีด ีสรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 3.98 0.81 มาก 

8 ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและ

ความรับผดิชอบในหนวยงานของผูใตบังคับบัญชา 4.50 0.63 มาก 

9 ผูบรหิารฯ ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชาอยาง

เทาเทยีมกันโดยปราศจากอคติ 4.54 0.62 มากที่สุด 

10 ผูบรหิารฯ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตัวเองมี

ความสําคัญตอองคการ 4.35 0.68 มาก 

รวม 4.24 0.36 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยูใน 
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ระดับมาก ( X =4.24) เม่ือพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบรหิารฯ  

ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมกันโดยปราศจากอคติ ( X =4.54) 

รองลงมาคือ ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและความรับผดิชอบในหนวยงาน

ของผูใตบังคับบัญชา ( X =4.50) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ สามารถ

จัดระบบสวัสดกิารที่ด ีสรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ( X =3.98) 

 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 9-13 

 

ตาราง  9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ วัฒนธรรมองคการ X  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมสวนรวม 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 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมสวนรวม ( X =4.12) รองลงมาคือ วัฒนธรรมเอกภาพ 

( X =4.02) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.97) สวนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ วัฒนธรรม

ปรับตัว ( X =3.92)  
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ตาราง  10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมสวนรวม รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มุงเนน

เสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณาการใหแก

บุคลากรในทุกระดับ  4.06 0.84 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเขาถงึขอมูลขาวสารท่ีจําเปนตอการ

ปฏบัิตงิาน 4.06 0.87 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชโครงสราง

ไมเปนทางการควบคุมการปฏบัิตงิานมากกวาการ

ใชโครงสรางที่เปนทางการ 4.26 0.76 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเนนการ

ทํางานเปนทีม มุงการมีสวนรวมของบุคลากร 4.19 0.76 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการพัฒนา

สมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง 4.05 0.77 มาก 

รวม 4.12 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมสวนรวม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.12) เม่ือพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาการใชโครงสรางที่เปนทางการ  

( X =4.26) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเนนการทํางานเปนทีม  

มุงการมสีวนรวมของบุคลากร ( X =4.19) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนครมกีารพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง  

( X =3.05)  
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ตาราง  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมเอกภาพ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีแบบ

แผนการดําเนนิงานที่มีความคงเสนคงวา 

และยดึเปนคานยิมหลักขององคกร  4.24 0.70 มาก 

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

มีการประสานงาน และมีการบูรณาการท่ีดี 4.10 0.84 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุ

ถึงขอตกลงรวมกันไดแมจะมทีัศนะท่ีแตกตางกัน 3.87 0.82 มาก 

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร มีการบรหิารจัดการทรัพยากรเปน

แนวทางเดยีวกัน  3.93 0.77 มาก 

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร มีเสถียรภาพ ไดรับความยอมรับจาก

บุคลากร 4.00 0.67 มาก 

รวม 4.02 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมเอกภาพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.02) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีแบบ

แผนการดําเนนิงานท่ีมีความคงเสนคงวาและยดึเปนคานิยมหลักขององคกร ( X =4.24) 

รองลงมาคือ บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการประสานงาน และมี

การบูรณาการท่ีด ี( X =4.10) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุถึงขอตกลงรวมกันไดแมจะมีทัศนะที่แตกตางกัน 

( X =3.87)  

 

 



 

 

85

ตาราง  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมปรับตัว รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก

ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 3.95 0.79 มาก 

2 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร นํา

ขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให

สอดคลองกับความตองการ 3.96 0.81 มาก 

3 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

การความคดิสรางสรรคในการพัฒนาการ

ปฏบัิตงิานขององคการ 3.96 0.88 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

บริหารจัดการความเสี่ยงอยางตอเน่ือง 3.90 0.85 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มักนํา

ขอผดิพลาดมาสรุปเปนบทเรียนเพื่อหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏิบัติ 3.82 0.88 มาก 

รวม 3.92 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมปรับตัว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

นําขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ ( X =3.96) 

รองลงมาคือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มกีารความคิดสรางสรรค 

ในการพัฒนาการปฏิบัตงิานขององคการ ( X =3.96) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มักนําขอผดิพลาดมาสรุปเปนบทเรยีนเพื่อหา

แนวทางใหม ๆ ในการปฏิบัติ ( X =3.82)  
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ตาราง  13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟา 

 สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมพันธกิจ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ที่ชัดเจน 3.85 0.82 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายตามพนัธกจิ 4.00 0.82 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาแสดงวสัิยทัศนที่ตองการในอนาคต

อยางชัดเจน 4.02 0.85 มาก 

4 บุคลากรตระหนักและยดึพันธกิจ เปาหมายของ

องคการเปนแนวทางในการปฏบัิตงิาน 3.99 0.91 มาก 

5 เมื่อพันธกิจของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนครเปล่ียนยอมสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

เกดิขึ้นในดานอื่น ๆ ของวัฒนธรรมองคการของ

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครดวย 3.99 0.82 มาก 

รวม 3.97 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานวัฒนธรรมพันธกิจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.97) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบังคับบัญชาแสดงวสัิยทัศนท่ีตองการในอนาคต

อยางชัดเจน ( X =4.02) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ  

( X =4.00) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ท่ีชัดเจน ( X =3.85) 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 14-19 

 

ตาราง 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีด ี

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

 และรายดาน 

 (n=216) 

ดานที่ พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ X  S.D. ความหมาย 

1 การใหความชวยเหลอื 3.98 0.57 มาก 

2 การคํานงึถงึผูอื่น 3.77 0.89 มาก 

3 ความอดทนอดกล้ัน 3.69 0.49 มาก 

4 ความสํานึกในหนาที่ 3.83 0.57 มาก 

5 การใหความรวมมอื 4.12 0.42 มาก 

รวม 3.90 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการใหความรวมมอื ( X =4.12) 

รองลงมาคือ ดานการใหความชวยเหลอื ( X =3.98) ดานความสํานึกในหนาที่ ( X =3.83)  

ดานการคํานงึถึงผูอ่ืน ( X =3.77) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานความอดทน 

อดกลัน้ ( X =3.69)  
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานการใหความชวยเหลอื รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานชวยเหลอืงานอื่น ๆ ของเพ่ือนรวมงานได 4.18 0.63 มาก 

2 ทานใหกําลังใจเพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ 4.35 0.60 มาก 

3 ทานยนิดีท่ีจะชวยเหลือผูอื่นโดยปราศจากการรอง

ขอจากฝายบริหาร 4.06 0.87 มาก 

4 ทานสามารถแบงเบาภาระงานของผูอื่น 3.77 0.93 มาก 

5 ทานชอบอาสาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวยความ

เต็มใจ 3.89 0.83 มาก 

6 ทานใหอุปกรณทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพื่อน

รวมงานท่ีไมมใีช 3.80 0.71 มาก 

7 ทานมสีวนชวยลดความรนุแรงของความขัดแยง 

ท่ีไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 3.82 0.91 มาก 

รวม 3.98 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานการใหความชวยเหลอื โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.98) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานใหกําลังใจ

เพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ ( X =4.35) รองลงมาคือ ทานชวยเหลืองานอื่น ๆ ของ

เพื่อนรวมงานได ( X =4.18) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ทานสามารถแบงเบาภาระงาน

ของผูอ่ืน ( X =3.77)  
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานการคํานงึถงึผูอื่น รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานพรอมที่จะรับมอบหมายงานที่มากกวาเดิม 3.81 1.03 มาก 

2 หากมีปญหาเกดิข้ึนในองคกร ทานจะรวมมือกับ

องคกรในการแกไขปญหาใหผานพนไป 3.51 1.23 มาก 

3 ทานใหคําปรกึษาแกเพื่อนรวมงานท่ีไดรับ

ผลกระทบจากการทํางานของทานในเวลาที่

เหมาะสม 4.05 0.76 มาก 

4 ทานสามารถใหขอแนะนําเพื่อพัฒนาองคกรของ

ทานไดดียิ่งขึ้น 3.70 1.10 มาก 

5 ทานใหความเคารพสิทธขิองเพ่ือนรวมงานในการ

รวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ ภายในหนวยงาน 3.79 0.90 มาก 

รวม 3.77 0.89 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานการคํานึงถึงผูอื่น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.77) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานใหคําปรกึษาแก

เพื่อนรวมงานท่ีไดรับผลกระทบจากการทํางานของทานในเวลาท่ีเหมาะสม ( X =4.05) 

รองลงมาคือ ทานพรอมที่จะรบัมอบหมายงานท่ีมากกวาเดิม ( X =3.81) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ หากมีปญหาเกิดขึ้นในองคกร ทานจะรวมมือกับองคกรในการแกไข

ปญหาใหผานพนไป ( X =3.51)  
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ตาราง 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานความอดทนอดกลัน้ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจในการ

เผชิญตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย 3.55 .788 มาก 

2 ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจติใจเพื่อเผชิญ

กับความผดิหวัง ความเครยีด 3.64 .846 มาก 

3 ทานปฏิบัตงิานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรอื

แสดงถึงความไมพอใจ 3.88 .595 มาก 

รวม 3.69 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานความอดทนอดกลัน้ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.69) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานปฏิบัตงิาน

ดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรอืแสดงถึงความไมพอใจ ( X =3.88) รองลงมาคือ  

ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจเพื่อเผชิญกับความผดิหวัง ความเครยีด ( X =3.64) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจิตใจในการเผชิญ 

ตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย ( X =3.55)  
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีด ี

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานความสํานึกในหนาที่ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสมํ่าเสมอ 3.74 0.81 มาก 

2 ทานปฏิบัตงิานดวยความซ่ือสัตย 3.86 0.73 มาก 

3 ทานรับผดิชอบตอหนาที่และงานท่ีไดรบัมอบหมาย

เปนอยางดี 3.90 0.74 มาก 

4 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จได

ภายในเวลาท่ีกําหนด 3.79 0.82 มาก 

5 ทานคอยสอดสองดูแลทรัพยสนิขององคกรใหอยู

ในสภาพท่ีด ี 3.93 0.83 มาก 

6 ทานตระหนักถึงการประหยัดน้ํา-ไฟ ใหกับองคกร

ของทาน 3.77 0.77 มาก 

รวม 3.83 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดานความสํานึกในหนาที่ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.83) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานคอยสอดสอง

ดูแลทรัพยสินขององคกรใหอยูในสภาพท่ีดี ( X =3.93) รองลงมาคือ ทานรับผดิชอบ 

ตอหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี ( X =3.90) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  

ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสมํ่าเสมอ ( X =3.74)  
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

 ดานการใหความรวมมอื รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานแสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีสวน

รวมในกระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 4.20 0.57 มาก 

2 ทานติดตามขาวสารตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 4.09 0.63 มาก 

3 ทานเขารวมประชุมกับการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร 4.15 0.65 มาก 

4 ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เมื่อมผีลกระทบตาง ๆ 

เกดิขึ้น 3.86 0.78 มาก 

5 ทานแสดงออกถึงการกระทําท่ีกอใหเกดิการพัฒนา

ในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 4.31 0.57 มาก 

รวม 4.12 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ดานการใหความรวมมอื โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานแสดงออกถึงการกระทําที่กอใหเกิดการ

พัฒนาในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ( X =4.31) 

รองลงมาคือ ทานแสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ( X =4.20) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ  

ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เม่ือมีผลกระทบ

ตาง ๆ เกิดขึ้น ( X =3.86)  

 



 

 

93

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 

วัฒนธรรมองคการตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการของ 

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 20-22 

 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศึกษา เพื่อปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการท่ีตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มีคามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมีความสัมพันธ

กัน หลังจากนัน้จงึจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552)  

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91 - 1.00 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71 – 0.90 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31 – 0.70 แสดงวามคีวามสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01 – 0.30 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามคีวามสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ 

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 20
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ตาราง 20 คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

 ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

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 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยภาพรวม (TL)  

มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OB) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.441)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

โดยภาพรวม (OB) กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน ดังนี้ 

  1. การมอีทิธิพลอยางมอีุดมการณ (TL1) มคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.233) 

  2. การสรางแรงบันดาลใจ (TL2) มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.312) 

  3. การกระตุนทางปญญา (TL3) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.420) 

  4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (TL4) มคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่า 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.190) 

 สวน วัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวม (OC) มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวม (OB) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.139) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

โดยภาพรวม (OB) กับวัฒนธรรมองคการ เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 ทุกดาน ดังนี้ 

  1. วัฒนธรรมสวนรวม (OC1) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.309) 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) มีความสัมพนัธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.407) 

  3. วัฒนธรรมปรับตัว (OC3) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.372) 
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  4. วัฒนธรรมพันธกิจ (OC4) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.301) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม (TL)  

มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OB) อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.441) และ

วัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวม (OC) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OB) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่า และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.139) ซ่ึงตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่อยูในเกณฑ

ขอจาํกัดหรอืต่ํากวา 0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไมทําใหเกดิปญหาภาวะพหุสัมพันธ

รวม (Multicollinearity) ซึ่งไมสงผลกระทบรุนแรงในการวเิคราะหการถดถอยเชงิพหุคูณ 

และไมสงผลใหสมการตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิด

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor)  

ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

97 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอพฤติกรรม 

 การเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากร การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

 จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ B 
Std.erro

r 
(β) t P-value 

Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.444 .401  3.602 .000   

การมอีทิธิพลอยางมี

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

การสรางแรงบันดาลใจ (TL2) .152 .064 .159 2.368 .019* .823 1.215 

การกระตุนทางปญญา (TL3) .288 .064 .330 4.481 .000** .687 1.455 

การคํานงึถงึความเปนปจเจก

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

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

 

 จากตาราง 21 การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอทิธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (TL3) 

(β=.330) และการสรางแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.159) ยกเวนการมอิีทธพิลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล อธิบายไดวา ผูบรหิารการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร ยิ่งมีการกระตุนทางปญญามาก และยิ่งมีการสราง 

แรงบันดาลใจมาก จะทําใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มากข้ึนดวย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิด

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor)  

ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณ 

ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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   Y  = 1.444+.152(TL2)+.288(TL3) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

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

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรม 

 การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากร การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

 จังหวัดสกลนคร 

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

Tolerance VIF 

(Constant) 2.890 .222  13.018 .000   

วัฒนธรรมสวนรวม (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 การวเิคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณอทิธิพลของ

วัฒนธรรมองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกัน

พยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2)  

(β=.458) และวัฒนธรรมสวนรวม (OC1) (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และ

วัฒนธรรมพันธกจิ ไมมอีิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อธิบายไดวา บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ยิ่งมีวัฒนธรรมเอกภาพมาก และยิ่งมีวัฒนธรรมสวนรวมมาก จะทําให
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บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

มากขึ้นดวย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ 

จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

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

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

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

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรปุผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอยีดดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอทิธพิลอยางมี

อุดมการณมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีอง

องคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

มอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา 

มอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานงึถึงความเปนปจเจก

บุคคลมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง

องคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 
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ตาราง 23 (ตอ)  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

วัฒนธรรมสวนรวมมอีิทธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมเอกภาพมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมปรับตัวมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 

วัฒนธรรมพันธกจิมีอทิธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัด

สกลนคร ปฏิเสธ 

 

 จากตาราง 23 พบวา  

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการ

กระตุนทางปญญามอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 

   สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอทิธพิลอยางมอุีดมการณ  

และดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล ไมมอีทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จึงปฏิเสธ

สมมตฐิาน 

  2. วัฒนธรรมสวนรวมและวัฒนธรรมเอกภาพมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

จงึยอมรับสมมตฐิาน 

   สวนวัฒนธรรมปรับตัวและวัฒนธรรมพันธกิจ ไมมีอิทธพิลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผล 

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจัิย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

  1. ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร มีจํานวนทัง้สิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 

56.94 มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 มกีารศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 66.67 มีประสบการณการทํางานไมเกิน 5 ป 

จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 43.52 และสังกัดฝายปฏบัิตงิานและบํารุงรักษา จํานวน 71 

คน คิดเปนรอยละ 32.87 

   2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ ( X =4.31) รองลงมาคือ  

ดานการมอีิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( X =4.24) ดานการกระตุนทางปญญา ( X =4.15) 

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ( X =4.12)  

  3. วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

คือ วัฒนธรรมสวนรวม ( X =4.12) รองลงมาคือ วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =4.02) 

วัฒนธรรมพันธกจิ ( X =3.97) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ วัฒนธรรมปรับตัว  
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( X =3.92)  

  4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เม่ือพิจารณา 

รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการใหความรวมมอื ( X =4.12) รองลงมา

คือ ดานการใหความชวยเหลอื ( X =3.98) ดานความสํานึกในหนาท่ี ( X =3.83)  

ดานการคํานงึถึงผูอ่ืน ( X =3.77) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ดานความอดทน 

อดกลัน้ ( X =3.69)  

  5. การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอิทธิพลของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (TL3)  

(β=.330) และการสรางแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.159) ยกเวนการมอิีทธิพลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล ไมมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  6. การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันพยากรณ

ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05  

เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) (β=.458) และวัฒนธรรม

สวนรวม (OC1) (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพนัธกิจ ไมมอีทิธพิล 

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร 
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อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนํามาอภปิรายผลได ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการมีอทิธิพลอยางมี

อุดมการณ ( X =4.31) รองลงมาคือ ดานการมีอทิธพิลอยางมีอุดมการณ ( X =4.24)  

ดานการกระตุนทางปญญา ( X =4.15) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานการสราง 

แรงบันดาลใจ ( X =4.12)  

   โดยดานการมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ ซ่ึงเปนดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารฯ เปนผูมีคุณธรรม 

จริยธรรม และปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดแีกผูใตบังคับบัญชา ( X =4.43) รองลงมาคือ  

ผูบริหารฯ สามารถชี้แจงวธิีการปฏิบัตงิานใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน ( X =4.41) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบรหิารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่สรางสรรค  

( X =4.13) สวนดานการสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบรหิารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา 

มเีจตคติที่ดใีนการทํางาน ( X =4.39) รองลงมาคือ ผูบรหิารฯ สรางแรงบันดาลใจให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันในความสามารถในการปฏิบัตงิานเสมอ ( X =4.17)  

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเทการทํางาน 

ใหมากขึ้นกวาเดมิ ( X =3.94) 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ไดแสดงออกถงึการมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงออกในลักษณะสราง

แรงจูงใจแกผูรวมงานใหใชความสามารถท่ีมอียูมาทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของทีมและ

องคการ โดยผูนําจะมีเทคนิคการจูงใจอยางเหมาะสม โดยเลอืกใชวิธจีูงใจอยาง

หลากหลาย และมีประสิทธผิลเพ่ือใหการทํางานประสบผลสําเร็จ อกีทัง้แสดงออกถึงการ

ตัดสนิใจ และการควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และ

วัตถุประสงคขององคการ กําหนดบทบาทและทิศทางขององคการไดอยางชัดเจน ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนตัวการสําคัญในการที่จะชวยขับเคลื่อนองคการ ใหสามารถ

ประสบความสําเร็จตามที่องคการตั้งเปาหมายไว ซ่ึงจะเห็นไดวา องคการท่ีประสบ
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ความสําเร็จในปจจุบันลวน แลวแตมีผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้สิ้น โดยเฉพาะในปจจุบันที่มี

ความ เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานตางๆ เชน สังคม เศรษฐกิจ การเมอืง วัฒนธรรม 

และเทคโนโลยี เปนส่ิงท่ีสงผลตอการพัฒนา องคการและผูนําการเปลี่ยนแปลงมีสวน

สําคัญใหองคการปรับเปลี่ยน การบริหารองคการ เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไป ตลอดเวลา  

   ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ เกริกเกียรติ ตอกิจ

ไพบูลย (2558) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความพงึ

พอใจ 

ในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ โดยมีทุนทางจติวิทยาดานบวก 

เปนตัวแปรกํากับ ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 3.83  

ซ่ึงอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ จันจิราภรณ ปานยนิด ี(2562)  

ไดทําการศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม  

ผลวจิัยพบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 

4.39 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.25 สอดคลองกับงานวิจัยของ กรรัตน  

อยูประสิทธิ์ (2562) ไดทําการศกึษา อทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศ

สงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ผลการวิจัย

พบวาระดับความคิดเห็นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมอิีทธพิลเชงิอุคมคติ  

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  

อยูในระดับความคิดเห็นมาก ระดับความคิดเห็นบรรยากาศสงเสรมินวัตกรรมของทมีงาน 

ดานการมีวิสัยทัศน การมสีวนรวมอยางปลอดภัย การมุงงาน การสนับสนุนนวัตกรรม 

ของทมีงาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก และสอดคลองกับงานวจิัยของ ปองใจ ปากเมย 

(2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ 

พรรณานิคม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.59)  

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองคการ ของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) เม่ือพจิารณารายดาน พบวา 
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ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมสวนรวม ( X =4.12) รองลงมาคอื วัฒนธรรม

เอกภาพ ( X =4.02) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.97) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คอื 

วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.92) 

   โดยดานวัฒนธรรมสวนรวม ซึ่งเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร

ใชโครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาการใชโครงสรางที่เปนทางการ  

( X =4.26) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเนนการทํางานเปนทีม  

มุงการมสีวนรวมของบุคลากร ( X =4.19) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง  

( X =3.05) สวนดานวัฒนธรรมปรับตัว ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณาราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

นําขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ ( X =3.96) 

รองลงมาคือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มกีารความคิดสรางสรรค 

ในการพัฒนาการปฏิบัตงิานขององคการ ( X =3.96) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มักนําขอผดิพลาดมาสรุปเปนบทเรยีนเพื่อหา

แนวทางใหม ๆ ในการปฏิบัติ ( X =3.82)  

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

มกีารบรหิารจัดการวัฒนธรรมองคการท่ีด ีผลของวัฒนธรรม คือ สิ่งท่ีสงผลทําให

วัฒนธรรมองคการเปลี่ยนแปลงไป อาจเปนไปในทิศทางที่ดี หรอืไมดก็ีได และไดมี 

ผูกลาวถงึผลของวัฒนธรรมองคการไวมากมาย เชน วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบ 

ตอการบรหิารหลายประการ ซ่ึงไดแก การจูงใจ การตัดสนิใจ การส่ือสารและการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมยังมีผลกระทบตอกระบวนการโครงสรางขององคการอีกดวย 

จะตองเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังมอิีทธิพลตอการ

ปฏบัิตงิานของพนักงานและประสิทธภิาพขององคการ ผูบรหิารจะถูกประเมินบนพ้ืนฐาน

ของผลงานที่พวกเขาทําสําเร็จ เพราะฉะนัน้วัฒนธรรมองคการจงึเปนแนวคิดท่ีสําคัญ 

เนื่องจากผลลัพธที่มันผลิตขึ้นมามีอิทธพิลมากมายท้ังตอการบรหิารและการปฏิบัติงาน

ขององคการแตละองคการจะมีประสิทธภิาพมากหรอืนอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรยีง 
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ของบุคลากร ความกระตอืรอืรนที่จะตองทํางานรวมกัน เพื่อความสําเร็จขององคการ 

วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญที่จะเปนแรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมี

ประสิทธภิาพและมีผลกระทบตอพฤตกิรรมภายในองคการ วัฒนธรรมแบบแข็งสามารถ 

ท่ีจะลดจํานวนพนักงานเขาออกได ซ่ึงวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด 

สกลนคร เปนลักษณะวัฒนธรรมองคการท่ีใหประสทิธิผลตอองคการสูงสุด เนื่องจากเปน

ลักษณะวัฒนธรรม องคการท่ีใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  

มบีรรยากาศองคการเปนแบบเปดองคการ และบุคลากรภายในองคการใหการสนับสนุน 

ซ่ึงกันและกัน การทํางานมีลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีเพิ่มการ ประสานความรวมมอื 

ของบุคคล กลุมคน และองคการ บุคลากรในองคการยอมรับความคดิและสามารถ 

ปรับตัวอยางสรางสรรคกับสิ่งที่เกิดขึ้นใหมๆ  ในองคการ มีการตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงในองคการในทาง ท่ีดบุีคลากรในองคการเปนปจจัยสําคัญในการทําให

องคการประสบผลสําเร็จ และมีผลผลติที่มปีระสทิธิภาพ นับวาเปนลักษณะวัฒนธรรม

องคการทางบวกที่มีความสําคัญและเปนลักษณะวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงค  

ขององคการ และตอการพัฒนาองคการใหบรรลุผลสําเร็จ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการ

ลักษณะสรางสรรคยงั ชวยปลูกฝงความคิดสรางสรรคท่ีมุงสงเสรมิคุณภาพการทํางาน

มากกวาปริมาณงาน 

   ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา ดปีระทีป และ

คณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภายหลังการควบ

รวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารในองคการ และการมอบอํานาจ

ในองคการท่ีสงผานความเครียดในบทบาทหนาที่ ผลการศึกษา พบวา พนักงานธนาคารมี

ระดับการยอมรับวัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.68 สอดคลองกับงานวจิัย

ของ ปองใจ ปากเมย (2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอสัมฤทธผิลการบรหิารงาน

บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) สอดคลองกับงานวจิัยของ 

เจตนสฤษฎิ์ วนิัยธรรม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศึกษา การรับรู

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของขาราชการครู 

สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นตอการรับรูวัฒนธรรม

องคการอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2565)  
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ไดทําการศกึษาวัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผลตอการบรหิารมุง

ผลสัมฤทธิ์ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม  

ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอเมอืง

นครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.03) 

  3. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดี 

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ดานการใหความรวมมอื ( X =4.12) รองลงมาคอื ดานการใหความชวยเหลือ 

( X =3.98) ดานความสํานกึในหนาท่ี ( X =3.83) ดานการคํานงึถึงผูอ่ืน ( X =3.77)  

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานความอดทนอดกลั้น ( X =3.69)  

   โดยดานการใหความรวมมือ ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานแสดงออกถึงการกระทํา 

ท่ีกอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

( X =4.31) รองลงมาคือ ทานแสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีสวนรวม 

ในกระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ( X =4.20) สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร เมื่อมีผลกระทบตาง ๆ เกดิขึ้น ( X =3.86) สวนดานความอดทนอดกลัน้ ซึ่งเปน

ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทาน

ปฏบัิตงิานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรือแสดงถึงความไมพอใจ ( X =3.88) รองลงมา

คือ ทานแสดงออกถงึความมั่นคงของจติใจเพ่ือเผชญิกับความผดิหวัง ความเครยีด  

( X =3.64) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานแสดงออกถงึความมั่นคงของจติใจในการ

เผชิญตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย ( X =3.55)  

   ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาการไฟฟาสวนภูมภิาคจงหวัด

สกลนคร มีการรณณรงคปลูกจติสํานกึใหบุคลากร มคีวามรักและมีความภาคภูมิใจ  

ตอหนวยงาน รกัองคกร มีการจัดกิจกรรมเสรมิความสามัคคี เชน จัดการแขงขันกีฬา

ภายในองคกร การจัดงานเล้ียงสังสรรคในวาระตาง ๆ การจัดงานเลี้ยงสังสรรค ปใหม

ประจําป รวมทัง้มีการมอบรางวัลผูปฏิบัตงิานดเีดนเปนประจําทุกป เน่ืองจากพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ คือ พฤตกิรรมที่นอกเหนอืจากบทบาทหนาที่  
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เปนพฤติกรรมที่บุคคลเต็มใจกระทําดวยตนเอง โดยมไิดถูกบังคับจากองคการ  

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการเปนปจจัยหลักในการกําหนดพฤตกิรรม 

ตามบทบาทหนาที่ความรับผดิชอบ ซึ่งบุคลากรท่ีปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 

ความรับผดิชอบและมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ บุคลากรเหลานัน้จะมี

ความพยายามทุมเทในการทํางานใหมีประสิทธผิลการทํางานสูงสุด รวมถึงใหไดผลงาน

ตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว ดวยการทํางานอยางตรงตอเวลา โดยผลงานท่ีสําเร็จ

นัน้จะมีคุณภาพและไดปริมาณตามมาตรฐานที่ควรจะเปน ซ่ึงแตกตางจากบุคลากรที่ไมมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการจะมีพฤตกิรรมการทํางานที่ดอยกวา จงึสงผลให

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

   ผลการวจิัยในครัง้นี้ สอดคลองกับงานวจิัยของ อภิญญา ดีประทปี  

และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภายหลังการ

ควบรวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารในองคการ และการมอบ

อํานาจในองคการท่ีสงผานความเครยีดในบทบาทหนาท่ี ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

ธนาคารมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 

สอดคลองกับงานวิจัยของ กรรัตน อยูประสิทธิ์ (2562) ไดทําการศึกษา อทิธิพลของ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มีตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคกร ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคกร 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลอืผูอื่น พฤตกิรรมความสํานึกในหนาท่ี พฤตกิรรม 

การคํานงึถึงผูอื่น พฤติกรรมการคํานงึถงึผูอื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พฤตกิรรม 

การใหความรวมมือ อยูในระดับความคิดเห็นมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ จันจริาภรณ 

ปานยนิด ี(2562) ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศ

องคการท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการในกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป 

จังหวัดนครปฐม ผลวจิัยพบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภาพรวม 

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.24 

สอดคลองกับงานวิจัยของ จันจิราภรณ ปานยนิดี (2562) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการในกิจการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม ผลวจิัยพบวา ระดับพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการภาพรวมอยูในระดับมาก มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.46  
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และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.24 และสอดคลองกับงานวจิัยของ เจตนสฤษฎิ์  

วินัยธรรม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศกึษา การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของขาราชการครู สํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการอยูในระดับ

มาก 

  4. การวเิคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณอิทธพิลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (TL3)  

(β=.330) และการสรางแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.159)  

   จากผลการวิจัย อธบิายไดวา ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ยิ่งมีการกระตุนทางปญญามาก และมีการสรางแรงบันดาลใจมาก จะทําให

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

มากขึ้นดวย ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

เจตคตแิละสมมตฐิานของสมาชิกในองคการสรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง

วัตถุประสงคและกลยุทธท่ีสําคัญขององคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเก่ียวของกับ

อทิธพิลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนัน้เปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายเปน

ผูนําและผู ท่ี เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนัน้

สภาวการณเปลี่ยนแปลงจงึไดรับการมองวาเปนกระบวนการท่ีเปนองครวมและเก่ียวของ

กับการดําเนนิการของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงานยอยขององคการ 

   ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ มาลณีิ ศรีไมตรี (2562) 

ไดทําการศกึษา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ ความพงึพอใจ 

ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก ท่ีดขีอง

องคการของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม  

(ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนลาง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพัน 

ตอองคการมีความสัมพนัธโครงสรางเชิงสาเหตุตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี  
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ของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวจิัยของ จันจริาภรณ ปานยนิด ี(2562)  

ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม  

ผลวจิัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูบรรยากาศองคการสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการในกจิการเสื้อผาสําเร็จรูป จังหวัดนครปฐม  

การวิจัยน้ีสามารถนํามาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจเพ่ือปรับปรุงพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และการสรางบรรยากาศองคการท่ีดี รวมทัง้สงเสรมิใหพนักงาน 

มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ สอดคลองกับงานวจิัยของ กรรัตน  

อยูประสิทธิ์ (2562) ไดทําการศกึษา อทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศ

สงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ผลการวิจัย

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร 

และบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคกร มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ คงกฤช  

วุฒิสุชีวะ (2563) ไดทําการศกึษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการผานการรับรูวัฒนธรรมองคการและการกํากับตนเองของ

ขาราชการทหาร สังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางตรงเชงิบวกตอการรับรูวัฒนธรรมองคการและการกํากับ

ตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 นอกจากนี้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีทิธิพลทางออมตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการผานการรับรูวัฒนธรรมองคการและการกํากับ

ตนเองของขาราชการทหารสังกัดกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน เทากับ 0.72  

และมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 88 

   สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ  

และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ไมมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร อาจเปนเพราะวา 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

เกดิจากเหตุผลอื่น ๆ ไมไดขึ้นอยูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ และการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนหลัก พฤตกิรรมการทํางานของ



 

 

111

บุคลากรในองคกร ถือไดวามีความสําคัญอยางยิ่งพฤติกรรมท่ีปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ

ไมไดเกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการ มีการปฏิบัติหนาท่ีนอกเหนอืจากงานประจํา 

หรืองานที่องคการไดกําหนดไวลวนเปนพฤตกิรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการ อันนําไปสู

การเพิ่มประสิทธภิาพและประสทิธผิลขององคการไดเปนอยางดี เรียกพฤตกิรรมดังกลาว

วา “พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการ” (Organizational Citizenship Behavior : 

OCB) พฤตกิรรมดังกลาวนี้จะชวยสรางทุนทางสังคมและมีสวนชวยเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน

ขององคการไดและยังสามารถพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในองคการไดอกีดวย 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการเปนพฤตกิรรมของบุคลากรท่ีองคการไมไดกําหนดไวให

ปฏบัิตแิตบุคลากรเต็มใจปฏิบัตเิพื่อองคการ (Organ, 1988) เปนพฤติกรรมท่ีเอ้ือประโยชน

ตอการดําเนนิการภายในองคการกอใหเกดิผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสทิธภิาพและ

ประสิทธผิลชวยสนับสนุนใหองคการสามารถดําเนินการไปไดอยางราบรื่น รวมทัง้บุคลากร

สวนใหญมีความภาคภูมใิจในการปฏิบัตงิานในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

เนื่องมาจากงานท่ีปฏบัิตอิยูเปนอาชพีท่ีมีเกียรตแิละไดรับการยอมรับจากประชาชนและมี

ความสําคัญกับองคกร มีความตัง้ใจในการทํางาน มีความกระตอืรอืรนในการทํางาน  

มอีุดมการณในการทํางาน เพ่ือบริการประชาชน และพัฒนาบานเมือง ใหเจริญกาวหนา  

มคีวามเต็มใจและต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถตลอดเวลา มคีวามมุงมั่น 

ท่ีตองการจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ สรางผลการปฏิบัตงิานท่ีดีเพื่อ

ความสําเร็จขององคการ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานใหสูงขึ้น  

  5. การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันพยากรณ

ระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ี

จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05  

เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) (β=.458) และวัฒนธรรม

สวนรวม (OC1) (β=.190)  

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ยิ่งมวัีฒนธรรมเอกภาพมาก และมีวัฒนธรรมสวนรวมมาก จะทําใหบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร มพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีมากขึ้นดวย เนื่องจาก

วัฒนธรรมองคการเปนวถีิชวีติท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่งยดึถอืปฏิบัตสิืบตอกันมาจนกลายเปน
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นสิัยและความเคยชนิและเปนขนบธรรมเนยีมของวิถีประพฤตปิฏบิัติ ความเช่ือ คานิยม 

วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคมมีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบ วัฒนธรรมองคการ

จงึเปนสิ่งที่กําหนดรูปแบบพฤตกิรรมของ ซ่ึงอาจเปนไดทัง้ปจจัยเก้ือกูลหรอือุปสรรคตอ

การดําเนนิงานขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินในแกไขปญหาในการบริหารงาน 

กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธของบุคคลากร  

ในการศึกษาวัฒนธรรมองคการในแงของปญหาขององคการท้ังโครงสราง กระบวนการ 

พฤตกิรรม และสิ่งแวดลอมในองคการ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ วัฒนธรรม

องคการจะมีอํานาจชักนําใหเกิดภาวการณเรียนรูตาง ๆ ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งที่มี

ความสําคัญกับองคการคือการเรยีนรูภาวะไรความสามารถ (Learned helplessness)  

ซ่ึงเปนสถานภาพทางจติของบุคลเมื่อเขารับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชวิีต 

ของเขาได และถาไดรับการยนืยันจากประสบการณตรงจะยิ่งทําใหเชื่อวาเปนเชนนั้นจริง ๆ 

และเปนเหตุไปลดใหแรงจูงใจในการแกไขปญหานัน้ กลายเปนคนที่ยอทอตออุปสรรค

หรือไมตอสูใหเพื่อบรรลุสูเปาหมาย พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการเกดิจาก

คานิยมท่ีชัดเจนขององคการท่ีทําใหพนักงานมีแนวทางในการปฏิบัตงิานไปในทิศทาง

เดยีวกัน และนาไปสูความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธภิาพ สามารถแกไขปญหา

ตาง ๆ ที่เกดิขึ้นในการทํางานไดจนกลายเปนธรรมเนยีมปฏบัิตขิองพนักงานภายในองคการ 

ซ่ึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งที่ชวยหลอหลอมใหบุคคลากร 

ในองคการมีความภาคภูมิใจ รักและผกูพันในองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

พฤตกิรรมเหลานี้มักเกิดจากวัฒนธรรมองคการที่สะทอนถงึคานยิม ความเชื่อ  

และแบบแผนทางพฤตกิรรมท่ียอมรับและปฏบิัติโดยสมาชิกขององคการ เปนตัวกําหนด 

ความประพฤตใินการทํางานของบุคคลากรในองคการ วัฒนธรรมที่สรางสรรคขององคการ

จะชวยหลอหลอมใหบุคคลากรมีความภาคภูมิใจฮกึเหิม กลาคิด กลาทํา รักและผูกพัน 

ในองคการ เกิดจติสํานึกแหงการรวมคิดรวมทําเพื่อความกาวหนาของตนเอง ความสําเร็จ

ขององคการจึงขึน้อยูกับความสามารถในการเขาใจถึงวัฒนธรรมขององคการ วัฒนธรรม

องคการจึงเปนปจจัยท่ีอยูเบื้องหลังความสําเร็จของหนวยงาน แตความสนใจในการบริหาร

มักมุงไปที่แนวทางการปฏบิัติงานมากกวา โดยแทจริงแลววัฒนธรรมองคการเปนปจจัยท่ี

ผลักดันใหองคการขับเคลื่อนไปยังทิศทางท่ีคาดหวัง ปจจุบันนักทฤษฎอีงคการจึงเร่ิมหันมา

ใหความสนใจเรื่องการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง เพ่ือเปนตัวแปรในการผลักดัน

ไปสูความสําเร็จ แตการใชวัฒนธรรมขับเคลื่อนตองเขาใจใหถูกตองวาทุกองคการจะมี



 

 

113

วัฒนธรรมที่แตกตางกัน การเลยีนแบบวัฒนธรรมขององคการอ่ืนจงึไมเกิดประโยชน 

เพราะแตละองคการก็จะมีวัฒนธรรมท่ีเปนรากฐานในการปฏิบัตงิานแตกตางกันออกไป  

ดังนัน้แลววัฒนธรรมองคการจงึเปนสิ่งที่มีอทิธพิลตอพฤตกิรรมของบุคลากรทุกดาน  

รวมท้ังมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดวย 

   นอกจากนัน้ วัฒนธรรมองคการจะชวยสงเสรมิการทํางานขององคการ

ใหประสบความสําเร็จ และเปนเครื่องช้ีแนะแนวทางการทํางานของบุคลากร ทําให

บุคลากรเกดิความผูกพันกับองคการ และเกิดความรูสึกเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกัน อยางไร 

ก็ตามจุดออนของวัฒนธรรมท่ีมักจะพบก็คอื อาจเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง และคน

ในองคการอาจขาดมุมมองใหม ๆ เพราะมักจะคิดอะไรท่ีคลาย ๆ กัน รวมท้ังเปนอุปสรรค

ตอการควบรวมขององคการท่ีมีวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน ซ่ึงแนวทางที่จะใช

แกปญหาน้ีคอื การพยายามใหอกีฝายซึมซับวัฒนธรรมเขาไป หรอืพยายามรวมวัฒนธรรม

เขาดวยกัน หรอืแยกวัฒนธรรมของแตละองคการไว หรอืทางเลือกสุดทายคือการลด

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการท่ีถูกควบรวม โดย Hellrigel and Slocum (1982,  

p. 479) ไดกลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการวาอยูบนพืน้ฐานของพฤติกรรม 

และการปฏบัิตตินของสมาชิกท่ีอยูในองคการ มีดังนี้ 1) สมาชิกในองคการมีความสามารถ

รับรูเรื่องราวในอดตีขององคการนัน้ ๆ จนเกดิความรูความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรม

องคการ และนํามาใชเปนบรรทัดฐานและแนวทางปฏิบัติงานในอนาคต 2) มีความสัมพันธ

ตอประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการปฏบัิติงานและการผลติโดยตรง 3) ชวยสงเสริม

ความผูกพันของสมาชิกในองคการใหมีความรูสึกรวมภายใตคานยิมและปรัชญาที่ทุกคน

ยอมรับรวมกัน และพยายามปฏิบัตใิหบรรลุเปาหมาย  

   ผลการวจิัยในครัง้นี้ สอดคลองกับงานวจิัยของ อภิญญา ดีประทปี  

และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการภายหลังการ

ควบรวมธนาคารจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารในองคการ และการมอบ

อํานาจในองคการท่ีสงผานความเครยีดในบทบาทหนาท่ี ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรม

องคการสงผลตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี การสื่อสารสงผลตอความขัดแยงใน

บทบาทหนาท่ี และความเครยีดในบทบาทหนาท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ ซ่ึงความเครียดในบทบาทหนาที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ

มคีาผลรวมสูงสุด คือ 0.371 สอดคลองกับงานวจัิยของ กาญจนาพร พันธเทศ (2560)  
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ไดทําการวิจัย วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคาร 

ภาครฐัแหงหนึ่ง ผลการศกึษาพบวา วัฒนธรรมองคการ ดานเอกลักษณ ระบบการให

รางวัลและแบบของการส่ือสารสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 

คุณภาพชวีติในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการ 

ทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ความสมดุลระหวางชวิีตงานกับชีวติดานอื่นและความ

เปนประโยชนตอสังคมสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ อามีนุดดนี จะปะเกยี (2561) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร ในศูนยอํานวยการบริหารจงัหวัดชายแดน

ภาคใต (ศอ.บต.) ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณทัง้หมด 

กับตัวแปรเกณฑ มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมคีาตัง้แต .226 ถึง .636 ไดแก  

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม (X1) การรับรูความยุตธิรรมในองคการในภาพรวม (X2) 

การรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) และตัวแปรรายดานตาง ๆ มคีาสัมประสทิธ

สหสัมพันธเทากับ .543 .552 .346 .636 .361 .226 .309 .442 .474 .418 .363 .442 และ 

.362 ตามลําดับ การวิเคราะหขอมูลโดยการใชการถดถอยแบบพหุคูณแบงเปน 2 แบบ คอื 

รายดานและโดยรวม ในรายดาน พบวา มปีจจัยทัง้หมด 3 ตัว ท่ีสามารถรวมกันพยากรณ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดตีอองคการ ซ่ึงตัวแปรเกณฑไดดี ประกอบดวย ความผูกพัน

ตอองคการดานบรรทัดฐาน (X13) การรับรูความยุตธิรรมในองคการดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (X23) และความผูกพันตอองคการดานความรูสกึ (X11) โดยมีคา

สัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ .706 และมีคาอํานาจในการพยากรณ รอยละ 49.8  

และในภาพรวม พบวา มปีจจัยท้ังหมด 2 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ ประกอบดวย ความผกูพันตอองคการในภาพรวม (X1)  

และการรับรูวัฒนธรรมองคการในภาพรวม (X3) โดยมคีาสัมประสทิธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 

.602 และมีคาอํานาจในการพยากรณ รอยละ 36.2 สอดคลองกับงานวิจัยของ มาลิณี  

ศรไีมตรี (2562) ไดทําการศกึษา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม

องคการ ความพงึพอใจ ในการทํางาน ความผกูพันตอองคการที่สงผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิก ท่ีดขีององคการของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดยอม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนลาง ผลการวิจัยพบวา 
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ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดี ของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ เจตนสฤษฎิ์ วนัิยธรรม  

และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2564) ไดทําการศึกษา การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของขาราชการครู สํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครอืญาติ  

แบบมุงผลสําเรจ็ และแบบราชการ สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

ของขาราชการครู สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

   สวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ ไมมอีิทธพิลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครอยูจนชินกับสภาพแวดลอมที่เนนความคงเสนคงวาในการ

ดําเนนิการเพ่ือใหเกิดความมั่นคง ความมีระเบียบของการทํางาน การยดึถือและปฏิบัตติาม

กฎระเบยีบของทางหนวยงาน อกีทัง้การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ท่ีชัดเจน จงึสงผลใหวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรม

พันธกิจ ไมมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
 

ขอเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวจิัยไดขอเสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

   1. ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวิจัยไปใช 

   1.1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรเสรมิสรางและพัฒนา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา โดยการจดัฝกอบรมสัมมนา

เพื่อเสรมิสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร รูจักคํานงึถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาสวนตน ทุมเทการทํางานใหมาก

ขึ้นกวาเดมิ สงเสรมิและสนับสนุนใหใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ  

ไดอยางเต็มที่ รวมท้ังสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู 
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และพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

   1.2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนา

วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดานวัฒนธรรมปรับตัว 

และวัฒนธรรมพันธกิจ โดยผูบรหิารควรนําขอผดิพลาดมาสรปุเปนบทเรยีนเพ่ือหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏิบัติ เพื่อใหสามารถบรหิารจดัการความเสี่ยงอยางตอเน่ือง กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตรที่ชัดเจน รวมท้ังสงเสรมิใหบุคลากรตระหนักและยดึ

พันธกิจ เปาหมายขององคการเปนแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

   1.3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนา 

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ดานความอดทนอดกลัน้ และดานการคํานงึถึงผูอื่น โดยการสงเสริมเสรมิ 

และปลูกฝงใหบุคลากร ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจิตใจในการเผชิญตอความ

ยากลําบากความไมสะดวกสบาย ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจเพื่อเผชิญกับ

ความผดิหวัง ความเครยีด หากมปีญหาเกดิข้ึนในองคกรจะรวมมือกับองคกรในการแกไข

ปญหาใหผานพนไป และสามารถใหขอแนะนําเพ่ือพัฒนาองคกรของทานไดดยีิ่งขึ้น 

   1.4 ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ควรสงเสริม

สนับสนุนและใหความสําคัญเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ และดานการกระตุนทางปญญา เนื่องจากเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ตามลําดับ 

โดยผูบรหิารควรสรางการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีเจตคติท่ีดใีนการทํางาน และสนับสนุน

ใหผูใตบังคับบัญชารูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ 

   1.5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร ควรสงเสริมสนับสนุน 

และใหความสําคัญเกี่ยวกับวัฒนธรรมสวนรวมและวัฒนธรรมเอกภาพ เน่ืองจากเปน 

ตัวแปรที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ตามลําดับ โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ควรเนนใชโครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏบัิตงิานมากกวาการใชโครงสรางที่เปน

ทางการรวมท้ังกําหนดมีแบบแผนการดําเนนิงานท่ีมีความคงเสนคงวาและยดึเปนคานยิม

หลักขององคกร 

  2. ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป 

   2.1 ควรทําการศึกษาถงึปจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ท่ีมีผลตอพฤตกิรรม 
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การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

เชน แรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน การสรางทมีงานของผูบรหิาร  

การบรหิารความขัดแยงของผูบรหิาร ความสุขในการทํางาน เปนตน  

   2.2 ควรทําการศึกษาวจัิยเรื่องดังกลาว โดยทําการเปรยีบเทียบกับ 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัดใกลเคียง เชน จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัด

กาฬสนิธุ จังหวดัอดุรธาน ีเพื่อที่จะไดทราบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาค ของแตละจังหวัด 

   2.3 ควรศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

   2.4 ควรมกีารศึกษาเชงิคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลเชงิลึกเก่ียวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร เปนขอมูลเชงิประจักษ

มากขึ้น โดยใชการสัมภาษณ การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus group) เปนตน 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจัิย 

 1. ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชิตปรชีา  ตําแหนง รักษาราชการแทน 

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 2. รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาตชิัย อุดมกิจมงคล ตําแหนง กรรมการหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 4. นายยุทธศักด์ิ ระดมสุข ตําแหนง หัวหนาแผนก การไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 

 5. นายเนตรชนก เหงาละคร  ตําแหนง วิศวกรแผนกมเิตอร การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

เรื่อง 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 
 

คาํชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร คําตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเปน

ความลับซ่ึงไมมผีลกระทบตอทานแตประการใด เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตอง จงึขอความ

อนุเคราะหใหทานตอบแบบสอบถามตามเปนจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก 

  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

ขอขอบคุณทานที่ใหความอนุเคราะหแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครัง้นี้ ขอมูล

ท่ีไดรับจากทานจะเปนขอมูลเฉพาะบุคคล และจะนําไปเปนประโยชนเฉพาะทางวิชาการ

เทาน้ัน โดยจะไมเปดเผยใหผูอ่ืนไดทราบ ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูงท่ีทานไดกรุณาใหความ

รวมมือในการทําวิจัยครัง้นี้ 

                   นายธนพัฒน  มาลัยกรอง 

   นักศึกษาปริญญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร รุน 12 

       คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คาํชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอความลงในชองวางตามความเปนจรงิ 

 หรอืระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

1. เพศ 

   1. ชาย          2. หญิง 

2. อายุ 

   1. ไมเกิน 30 ป       2. 31–40 ป 

   3. 41–50 ป        4. 51 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศกึษา 

   1. ต่ํากวาปริญญาตร ี     2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกวาปรญิญาตรี 

4. ประสบการณการทํางาน 

   1. ไมเกิน 5 ป        2. 6–10 ป 

   3. 11–20 ป         4. 21 ปข้ึนไป 

5. สังกัด 

   1. กองอํานวยการ 

   2. ฝายวศิวกรรมและบริการ 

   3. ฝายปฏบิัติงานและบํารุงรักษา 

   4. ฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาค 

 จังหวัดสกลนคร โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคดิเห็น 

 ของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑการพจิารณา ดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ  

1 ผูบริหารฯ สามารถสรางศรัทธา และความเช่ือมั่น

ใหเปนท่ียอมรับไววางใจของผูใตบังคับบัญชา 

     

2 เม่ือผูบรหิารฯ ตัง้เปาหมายแลว สามารถทําได

เสมอ 

     

3 ผูบริหารฯ สามารถสรางความประทับใจและ

ความภาคภูมิใจตอผูใตบังคับบัญชา 

     

4 ผูบริหารฯ เปนผูมีคุณธรรม จรยิธรรม และปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 

     

5 ผูบริหารฯ สามารถช้ีแจงวธิีการปฏิบัติงานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 

     

6 ผูบริหารฯ เปนผูมีวสัิยทัศนกวางไกลมีแนวทางใน

การปฏิบัตงิานที่ด ี

     

- 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ (ตอ)      

7 ผูบริหารฯ มักหาแนวทางลดข้ันตอนการ

ปฏิบัตงิาน ชวยใหเกิดความคลองตัวในการ

ปฏิบัตงิาน 

     

8 ผูบริหารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ ท่ี

สรางสรรค 

     

9 ผูบริหารฯ มักจะมีวิธทํีางานใหสําเร็จไดอยาง

เหนอืความคาดหมายเสมอ 

     

การสรางแรงบันดาลใจ  

1 ผูบริหารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามี

เจตคตท่ีิดีในการทํางาน 

     

2 ผูบริหารฯ สรางแรงบันดาลใจให

ผูใตบังคับบัญชาเกดิความเช่ือม่ันใน

ความสามารถในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

3 ผูบริหารฯ เสียสละเห็นประโยชนสวนรวม

มากกวาประโยชนสวนตน  

     

4 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เขามามสีวนรวมในการทํางานมากข้ึน 

     

5 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เกิดความกระตอืรอืรนในการปฏิบัตงิาน 

     

6 ผูบริหารฯ ยดึมั่นในวสิัยทัศน พนัธกิจของ

หนวยงาน 

     

7 ผูบริหารฯ คํานงึถึงผลประโยชนของสวนรวม

มากกวาสวนตน 

     

8 ผูบริหารฯ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาดวยความ

เปนกันเองเสมอ 

     

- 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การสรางแรงบันดาลใจ (ตอ)      

9 ผูบริหารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเท

การทํางานใหมากข้ึนกวาเดมิ 

     

10 ผูบริหารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

รูสึกวาทุกปญหาที่เกิดข้ึนมีทางแกไขได และมี

กําลังใจในการทํางาน 

     

การกระตุนทางปญญา  

1 ผูบริหารฯ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 

รูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ 

     

2 ผูบริหารฯ มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุกอยาง

ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     

3 ผูบริหารฯ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรม

สัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรูและพัฒนาตนเอง 

อยูเสมอ 

     

4 ผูบริหารฯ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชารูจัก

วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูล

หลักฐาน 

     

5 ผูบริหารฯ ชี้ใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไข

ปญหาไดหลากหลายวธีิ 

     

6 ผูบริหารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมการวางแผนกอนการปฏิบัตงิานทุกครัง้ 

     

7 ผูบริหารฯ สงเสริมและสนับสนุนให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคดิเห็นในแงมุม

ตาง ๆ ไดอยางเต็มท่ี 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การกระตุนทางปญญา (ตอ)      

8 ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา

ตระหนักถึงปญหา ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนได

ในหนวยงาน 

     

9 ผูบริหารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เช่ือม่ันวาตนสามารถใชสตปิญญาแกไขปญหา

ได 

     

10 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแนวทาง

ใหม ๆ  ในการแกไขปญหาการทํางานได 

     

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

1 ผูบริหารฯ ใหการชวยเหลอืใหคําปรึกษา 

แนะนําเม่ือผูใตบังคับบัญชามีปญหา 

     

2 ผูบริหารฯ แสดงความหวงใยตอสภาพความ

เปนอยูของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

3 ผูบริหารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชา 

มคีวามรักใครสามัคคีกลมเกลยีวกัน 

     

4 ผูบริหารฯ จะไมตําหนผูิใตบังคับบัญชา 

ใหเกิดความเสยีหายตอหนาบุคคลอื่น 

     

5 ผูบริหารฯ มีความความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ 

และเปนกันเองกับทุกคน 

     

6 ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับความรู 

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

     

7 ผูบริหารฯ สามารถจัดระบบสวัสดกิาร 

ที่ด ีสรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ตอ)      

8 ผูบริหารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและ

ความรับผดิชอบในหนวยงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

9 ผูบริหารฯ ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชา

อยางเทาเทยีมกันโดยปราศจากอคติ 

     

10 ผูบริหารฯ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตัวเอง

มคีวามสําคัญตอองคการ 

     

 

 ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร 

 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

 โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมสวนรวม  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มุงเนน

เสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณาการใหแก

บุคลากรในทุกระดับ  

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเขาถึงขอมูลขาวสารท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัตงิาน 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัตงิาน

มากกวาการใชโครงสรางท่ีเปนทางการ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเนนการ

ทํางานเปนทมี มุงการมีสวนรวมของบุคลากร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

พัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับอยาง

ตอเนื่อง 

     

วัฒนธรรมเอกภาพ  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีแบบ

แผนการดําเนนิงานที่มีความคงเสนคงวา 

และยดึเปนคานยิมหลักขององคกร  

     

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

มกีารประสานงาน และมีการบูรณาการท่ีดี 

     

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุถึง

ขอตกลงรวมกันไดแมจะมีทัศนะท่ีแตกตางกัน 

     

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร มีการบรหิารจัดการทรัพยากร
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เปนแนวทางเดยีวกัน  

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมเอกภาพ (ตอ)  

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร มีเสถียรภาพ ไดรับความยอมรับ

จากบุคลากร  

     

วัฒนธรรมปรับตัว  

1 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก

ที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

2 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

นําขอเสนอตาง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให

สอดคลองกับความตองการ 

     

3 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

การความคิดสรางสรรคในการพัฒนาการ

ปฏิบัตงิานขององคการ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถ

บริหารจัดการความเสี่ยงอยางตอเนื่อง 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มักนํา

ขอผดิพลาดมาสรปุเปนบทเรยีนเพ่ือหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏิบัติ 

     

วัฒนธรรมพันธกิจ  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร กําหนด

เปาประสงคและทิศทางยุทธศาสตร ท่ีชัดเจน 

     

2 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ 

     



 

 

150

 

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมพันธกิจ (ตอ)  

3 ผูบังคับบัญชาแสดงวสิัยทัศนท่ีตองการในอนาคต

อยางชัดเจน 

     

4 บุคลากรตระหนักและยดึพันธกิจ เปาหมายของ

องคการเปนแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

     

5 เม่ือพันธกิจของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครเปลี่ยนยอมสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในดานอื่น ๆ ของวัฒนธรรม

องคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครดวย  

     

 

 ตอนที่ 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน 

 เก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของทาน โดยเขยีน 

 เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑ 

 การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การใหความชวยเหลอื  

1 ทานชวยเหลอืงานอื่น ๆ ของเพื่อนรวมงานได      

2 ทานใหกําลังใจเพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ      

3 ทานยินดทีี่จะชวยเหลอืผูอื่นโดยปราศจากการ

รองขอจากฝายบรหิาร 

     

4 ทานสามารถแบงเบาภาระงานของผูอื่น      

5 ทานชอบอาสาชวยเหลอืเพ่ือนรวมงานดวยความ

เต็มใจ 

     

6 ทานใหอุปกรณทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจําเปนแกเพื่อน

รวมงานท่ีไมมีใช 

     

7 ทานมีสวนชวยลดความรุนแรงของความขัดแยง 

ที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

     

การคํานึงถึงผูอื่น  

1 ทานพรอมท่ีจะรับมอบหมายงานท่ีมากกวาเดมิ      

2 หากมปีญหาเกิดข้ึนในองคกร ทานจะรวมมอืกับ

องคกรในการแกไขปญหาใหผานพนไป 

     

3 ทานใหคําปรึกษาแกเพ่ือนรวมงานท่ีไดรับ

ผลกระทบจากการทํางานของทานในเวลาท่ี

เหมาะสม 

     

4 ทานสามารถใหขอแนะนําเพื่อพัฒนาองคกรของ

ทานไดดียิ่งข้ึน 

     

5 ทานใหความเคารพสิทธขิองเพ่ือนรวมงานในการ

รวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ ภายในหนวยงาน 
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ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ความอดทนอดกลั้น  

1 ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจติใจในการ

เผชิญตอความยากลําบากความไมสะดวกสบาย 

     

2 ทานแสดงออกถึงความม่ันคงของจติใจเพื่อเผชิญ

กับความผดิหวัง ความเครยีด 

     

3 ทานปฏิบัตงิานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรือ

แสดงถงึความไมพอใจ 

     

ความสํานึกในหนาท่ี  

1 ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ      

2 ทานปฏิบัตงิานดวยความซ่ือสัตย      

3 ทานรับผิดชอบตอหนาที่และงานที่ไดรับ

มอบหมายเปนอยางดี 

     

4 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จได

ภายในเวลาท่ีกําหนด 

     

5 ทานคอยสอดสองดูแลทรัพยสนิขององคกรใหอยู

ในสภาพที่ดี 

     

6 ทานตระหนักถงึการประหยัดน้ํา-ไฟ ใหกับองคกร

ของทาน 

     

การใหความรวมมอื  

1 ทานแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมสีวน

รวมในกระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

     

2 ทานตดิตามขาวสารตาง ๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 
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3 ทานเขารวมประชุมกับการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 

     

- 

ประเด็นขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การใหความรวมมอื (ตอ)  

4 ทานแสดงออกถึงความคุมครองการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร เมื่อมีผลกระทบตาง ๆ 

เกิดข้ึน 

     

5 ทานแสดงออกถึงการกระทําที่กอใหเกิดการ

พัฒนาในดานตาง ๆ ภายในของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

     

 

  ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเพ่ิมเตมิ 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

    

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาเสยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

คาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน 

สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม คาความเช่ือมั่น แปลผล 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟา

สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .783 ใชได 

 1.1 การมีอทิธพิลอยางมอีุดมการณ .781 ใชได 

 1.2 การสรางแรงบันดาลใจ .782 ใชได 

 1.3 การกระตุนทางปญญา .878 ใชได 

 1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล .891 ใชได 

2. วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร .771 ใชได 

 2.1 วัฒนธรรมสวนรวม .808 ใชได 

 2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ .756 ใชได 

 2.3 วัฒนธรรมปรับตัว .799 ใชได 

 2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ .762 ใชได 

3. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .971 ใชได 

 2.1 การใหความชวยเหลอื .923 ใชได 

 2.2 การคํานงึถึงผูอื่น .866 ใชได 

 2.3 ความอดทนอดกลัน้ .890 ใชได 

 2.4 ความสํานกึในหนาที่ .897 ใชได 

2.5 การใหความรวมมือ   

ภาพรวมทัง้ฉบับ .888 ใชได 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

 

 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ คาอํานาจจําแนก 

1 ผูบรหิารฯ สามารถสรางศรัทธา และความเช่ือม่ันใหเปนที่ยอมรับ

ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา .489 

2 เมื่อผูบรหิารฯ ตั้งเปาหมายแลว สามารถทําไดเสมอ .426 

3 ผูบรหิารฯ สามารถสรางความประทับใจและความภาคภูมใิจตอ

ผูใตบังคับบัญชา .532 

4 ผูบรหิารฯ เปนผูมีคุณธรรม จรยิธรรม และปฏบิัติตนเปน

แบบอยางที่ดแีกผูใตบังคับบัญชา .502 

5 ผูบรหิารฯ สามารถช้ีแจงวธิกีารปฏบิัตงิานใหกับผูใตบังคับบัญชา

ไดอยางชัดเจน .672 

6 ผูบรหิารฯ เปนผูมีวสัิยทัศนกวางไกลมแีนวทางในการปฏบิัตงิานที่

ดี .616 

7 ผูบรหิารฯ มักหาแนวทางลดขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน ชวยใหเกดิ

ความคลองตัวในการปฏบิัติงาน .399 

8 ผูบรหิารฯ กลาตัดสนิใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่สรางสรรค .518 

9 ผูบรหิารฯ มักจะมวีธิทีํางานใหสําเร็จไดอยางเหนอืความ

คาดหมายเสมอ .477 
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การสรางแรงบันดาลใจ คาอํานาจจําแนก 

1 ผูบรหิารฯ สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามเีจตคตทิี่ดใีนการ

ทํางาน .575 

2 ผูบรหิารฯ สรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเกดิความ

เชื่อมั่นในความสามารถในการปฏบิัตงิานเสมอ .742 

3 ผูบรหิารฯ เสยีสละเห็นประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวน

ตน  .746 

4 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขามามสีวนรวมใน

การทํางานมากขึ้น .618 

5 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ

กระตอืรอืรนในการปฏบิัตงิาน .699 

6 ผูบรหิารฯ ยดึมั่นในวสิัยทัศน พันธกจิของหนวยงาน .748 

7 ผูบรหิารฯ คํานึงถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาสวนตน .659 

8 ผูบรหิารฯ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนกันเองเสมอ .602 

9 ผูบรหิารฯ ผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเทการทํางานใหมาก

ขึ้นกวาเดมิ .633 

10 ผูบรหิารฯ สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสกึวาทุกปญหาที่

เกดิขึ้นมทีางแกไขได และมีกําลังใจในการทํางาน .757 

การกระตุนทางปญญา  

1 ผูบรหิารฯ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 

รูจักคนหาขอมูลขาวสารจากแหลงตาง ๆ .573 

2 ผูบรหิารฯ มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุกอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา .674 

3 ผูบรหิารฯ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อ

เพิ่มพูนความรูและพัฒนาตนเอง 

อยูเสมอ .692 
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การกระตุนทางปญญา (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

4 ผูบรหิารฯ สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชารูจักวเิคราะหปญหาโดยใช

เหตุผลและขอมูลหลักฐาน .643 

5 ผูบริหารฯ ช้ีใหเห็นวามีทางเลอืกในการแกไขปญหาได

หลากหลายวธิี .693 

6 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามสีวนรวมการวางแผน

กอนการปฏบิัตงิานทุกครัง้ .711 

7 ผูบรหิารฯ สงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ .695 

8 ผูบรหิารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหา 

ความเสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นไดในหนวยงาน .732 

9 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือมั่นวาตนสามารถใช

สตปิญญาแกไขปญหาได .806 

10 ผูบรหิารฯ มักกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแนวทางใหม ๆ  ในการแกไข

ปญหาการทํางานได .688 

การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  

1 ผูบรหิารฯ ใหการชวยเหลือใหคําปรกึษา แนะนําเม่ือ

ผูใตบังคับบัญชามปีญหา .582 

2 ผูบรหิารฯ แสดงความหวงใยตอสภาพความเปนอยูของ

ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ .606 

3 ผูบรหิารฯ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรักใครสามัคคี

กลมเกลยีวกัน .799 

4 ผูบรหิารฯ จะไมตําหนผิูใตบังคับบัญชาใหเกดิความเสยีหายตอ

หนาบุคคลอื่น .625 

5 ผูบรหิารฯ มีความความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ และเปนกันเองกับ

ทุกคน .565 
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การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

6 ผูบรหิารฯ มอบหมายงานตรงกับความรู ความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา .812 

7 ผูบรหิารฯ สามารถจัดระบบสวัสดกิารที่ด ีสรางขวัญกําลังใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชา .729 

8 ผูบรหิารฯ มอบหมายงานตรงกับตําแหนงและความรับผดิชอบในหนวยงาน

ของผูใตบังคับบัญชา .546 

9 ผูบรหิารฯ ใหความสนใจแกผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมกัน

โดยปราศจากอคต ิ .453 

10 ผูบรหิารฯ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสกึวาตัวเองมคีวามสําคัญตอ

องคการ .398 

 

 ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

วัฒนธรรมสวนรวม คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มุงเนนเสรมิสรางพลัง

อํานาจในการบูรณาการใหแกบุคลากรในทุกระดับ  .757 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเขาถงึขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิัตงิาน .728 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชโครงสรางไมเปน

ทางการควบคุมการปฏบิัตงิานมากกวาการใชโครงสรางที่เปน

ทางการ .567 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเนนการทํางานเปนทมี มุง

การมสีวนรวมของบุคลากร .816 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง .737 
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วัฒนธรรมเอกภาพ คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีแบบแผนการดําเนินงาน

ที่มคีวามคงเสนคงวาและยึดเปนคานยิมหลักขององคกร  .721 

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

ประสานงาน และมีการบูรณาการที่ดี .832 

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาสามารถบรรลุถงึขอตกลงรวมกันได

แมจะมทีัศนะที่แตกตางกัน .805 

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

มกีารบรหิารจัดการทรัพยากรเปนแนวทางเดยีวกัน  .449 

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

มเีสถยีรภาพ ไดรับความยอมรับจากบุคลากร .755 

สภาพแวดลอมการทํางาน  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีแบบแผนการดําเนินงาน

ที่มคีวามคงเสนคงวา 

และยดึเปนคานยิมหลักขององคกร  .587 

2 บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

ประสานงาน และมีการบูรณาการที่ดี .738 

3 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาสามารถบรรลุถงึขอตกลงรวมกันได

แมจะมทีัศนะที่แตกตางกัน .645 

4 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

การบรหิารจัดการทรัพยากรเปนแนวทางเดยีวกัน  .673 

5 หนวยงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มี

เสถยีรภาพ ไดรับความยอมรับจากบุคลากร .658 
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วัฒนธรรมปรบัตัว คาอํานาจจําแนก 

1 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร สามารถปรับตัว

ใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป .656 

2 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร นําขอเสนอตาง 

ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ .802 

3 บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มกีารความคดิ

สรางสรรคในการพัฒนาการปฏบิัตงิานขององคการ .544 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถบรหิารจัดการ

ความเสี่ยงอยางตอเนื่อง .715 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มักนําขอผดิพลาดมาสรุป

เปนบทเรยีนเพื่อหาแนวทาง 

ใหม ๆ ในการปฏบิัติ .772 

วัฒนธรรมพันธกจิ  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร กําหนดเปาประสงคและ

ทศิทางยุทธศาสตร ที่ชัดเจน .733 

2 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ตางมุงมั่นการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธ

กจิ .734 

3 ผูบังคับบัญชาแสดงวสิัยทัศนที่ตองการในอนาคตอยางชัดเจน .701 

4 บุคลากรตระหนักและยดึพันธกจิ เปาหมายขององคการเปน

แนวทางในการปฏบิัตงิาน .845 

5 เมื่อพันธกิจของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเปลี่ยน

ยอมสงผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในดานอื่น ๆ ของ

วัฒนธรรมองคการของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร

ดวย  .816 
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 ตอนที่ 4 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร 

การใหความชวยเหลอื คาอํานาจจําแนก 

1 ทานชวยเหลอืงานอื่น ๆ ของเพื่อนรวมงานได .850 

2 ทานใหกําลังใจเพื่อนรวมงานใหทํางานใหสําเร็จ .851 

3 ทานยนิดทีี่จะชวยเหลอืผูอื่นโดยปราศจากการรองขอจากฝาย

บรหิาร .662 

4 ทานสามารถแบงเบาภาระงานของผูอื่น .717 

5 ทานชอบอาสาชวยเหลอืเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ .812 

6 ทานใหอุปกรณทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพื่อนรวมงานที่ไมมี

ใช .569 

7 ทานมสีวนชวยลดความรุนแรงของความขัดแยง 

ที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร .458 

การคํานงึถงึผูอื่น  

1 ทานพรอมที่จะรับมอบหมายงานที่มากกวาเดมิ .731 

2 หากมปีญหาเกดิขึ้นในองคกร ทานจะรวมมอืกับองคกรในการ

แกไขปญหาใหผานพนไป .787 

3 ทานใหคําปรกึษาแกเพื่อนรวมงานที่ไดรับผลกระทบจากการ

ทํางานของทานในเวลาที่เหมาะสม .807 

4 ทานสามารถใหขอแนะนําเพื่อพัฒนาองคกรของทานไดดยีิ่งขึ้น .809 

5 ทานใหความเคารพสทิธขิองเพื่อนรวมงานในการรวมแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ ภายในหนวยงาน .754 
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ความอดทนอดกลัน้ คาอํานาจจําแนก 

1 ทานแสดงออกถงึความม่ันคงของจติใจในการเผชิญตอความ

ยากลําบากความไมสะดวกสบาย .732 

2 ทานแสดงออกถึงความมั่นคงของจติใจเพื่อเผชิญกับความผดิหวัง 

ความเครยีด .624 

3 ทานปฏบิัติงานดวยความสุขุมอดทนไมบนวาหรอืแสดงถึงความ

ไมพอใจ .588 

ความสํานกึในหนาที่  

1 ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ .732 

2 ทานปฏบิัตงิานดวยความซื่อสัตย .624 

3 ทานรับผดิชอบตอหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี .588 

4 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จไดภายในเวลาที่

กําหนด .612 

5 ทานคอยสอดสองดูแลทรัพยสนิขององคกรใหอยูในสภาพที่ดี .718 

6 ทานตระหนักถงึการประหยัดน้ํา-ไฟ ใหกับองคกรของทาน .590 

ดานความสําเร็จของงาน  

1 ทานแสดงออกถงึความรับผดิชอบและการมีสวนรวมใน

กระบวนการตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .737 

2 ทานตดิตามขาวสารตาง ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร .709 

3 ทานเขารวมประชุมกับการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .723 

4 ทานแสดงออกถงึความคุมครองการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร เม่ือมีผลกระทบตาง ๆ เกดิขึ้น .721 

5 ทานแสดงออกถึงการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ 

ภายในของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .662 
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ประวตัยิอของผูวิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   ธนพัฒน  มาลัยกรอง 

วัน เดอืน ปเกิด   3 กรกฎาคม พ.ศ.  2534 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 88/49  ถนนศรีชมชื่น ตําบลหมากแขง      

อําเภอเมืองอุดรธานี จงัหวัดอดุรธานี 41000 

  โทรศัพท 0814809099 

ตําแหนงปจจุบัน พนักงานชางปฏิบัตงิาน ระดับ 3 

สถานท่ีทํางาน การไฟฟาสวนภูมภิาคสาขายอยอําเภอโคกศรีสุพรรณ  

  จังหวัดสกลนคร 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2550 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี สาขาวิชาไฟฟากําลัง  

 พ.ศ. 2553 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี ชัน้สูง สาขาวิชาไฟฟากําลัง 

วิทยาลัยเทคนิคอุดรธาน ี

 พ.ศ. 2555 วิทยาศาสตรบัณฑติ สาขาวิชาฟสกิสอุตสาหกรรมและ 

  อุปกรณการแพทย มหาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลา    

พระนครเหนอื 

ประวัตกิารทํางาน  

 พ.ศ. 2558-2560 ชางเทคนคิ บรษัิท โกสนิทรเวชภัณฑ จํากัด 

 พ.ศ. 2560-2561 นักวทิยาศาสตรการแพทย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

สภากาชาดไทย 

 พ.ศ. 2561 ถึงปจจุบัน การไฟฟาสวนภูมภิาคสาขายอย 

  อําเภอโคกศรสีุพรรณ จังหวัดสกลนคร 

 


