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อิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจ
ในการท�างาน ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2

บทคัดย่อ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และวิเคราะห์ความ

สัมพันธ์และขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันต่อ

องค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม จ�านวน 610 ตัวอย่าง การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามแนวของ 

ไลเคิร์ท จ�านวน 92 ข้อ เป็นเครื่องมือเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติที่ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) และการวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมี

ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (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) ตลอดจนมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ระดับดีและเป็นที่ยอมรับ 

คิดเป็นร้อยละ 63.0 และความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ  

ความพึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง, วัฒนธรรมองค์การ, ความพึงพอใจในการท�างาน, ความผูกพันต่อองค์การ, 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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The Influence on Transformational Leadership, Organizational 

Culture, Job Satisfaction and Organizational Commitment affecting 

Organization Citizenship Behavior of Employees in Small and 

Medium Enterprises (Manufacturing) in Lower Northeastern Region 2

Abstract
The objective of this research was to study the influence of transformational leadership, organizational 

culture, job satisfaction and organizational commitment affecting organization citizenship behaviour. The research 

samples consisted of 610 employees. The anonymous questionnaires of ninety-two items have organized into 

five-point Likert scale. The data received were calculated and analyzed using descriptive statistics (frequency, 

percentage, mean and standard deviation). The path analysis was used to test the hypotheses. The structural 

equation modeling: SEM was used to analyze the causal relationship of the factors that influence on the organization 

citizenship behaviour. The developed causal relationship model conformed to the empirical data with 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. When considering the predictive coefficient, it was found that each latent factor shared a causal relationship 

with 63.0%. According to the causal relationship, it was found that the factors on the transformational leadership, 

organizational culture, job satisfaction and organizational commitment had causal relationship with organization 

citizenship behaviour of employees in small and medium enterprises at the statistically significant level of 0.05

Keywords : Transformational leadership, Organizational culture, Job satisfaction, Organizational commitment, 

Organization citizenship behavior 
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บทน�า
ในช่วงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ถือได้ว่าเป็นช่วงเวลาของการ

ปฏิรูปประเทศท่ามกลางสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว และมกีารปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสูป่ระเทศไทย 

4.0 เปลี่ยนจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแบบเดิม

เป็นวิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และเปลี่ยนจาก

แรงงานทกัษะต�า่ไปสูแ่รงงานทีม่คีวามรู้ ความเชีย่วชาญ และ 

ทักษะสูง ส่งผลให้การแข่งขันด้านเศรษฐกิจเข้มข้นมากข้ึน 

(Department of industrial work, Ministry of Industry,2016,  

p. 3) ดังจะเห็นได้ว่าทรัพยากรด้านบุคคลและแรงงานต้อง 

มกีารเร่งรัดพฒันาด�าเนินการควบคูก่บัการเร่งยกระดบัทกัษะ

ฝีมือแรงงานกลุ่มที่ก�าลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ยกระดับ

คณุภาพการศกึษา การเรียนรู้ การพฒันาทกัษะ ทศันคตแิละ

พฤตกิรรมทีด่ขีองแรงงานทีด่ทีีพ่งึประสงค์ ตลอดจนการปรับ

โครงสร้างภาคการผลิตและสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจ การ

พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยด�าเนินการ

ควบคู่ไปกับการพัฒนาและส่งเสริมสังคมผู้ประกอบการเพื่อ

ส่งเสริมผูป้ระกอบการในภาคการผลติให้ผลติได้และขายเป็น 

(National Economic and Social Development Board, 

Office, 2016, pp.17)

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and 

medium enterprises: SMEs) ถือเป็นกลุ่มวิสาหกิจส่วนใหญ่

ของประเทศที่มีความส�าคัญต่อกระบวนการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศ ข้อมูลจากส�านักงานส่งเสริมวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม (2559) ระบุภาพรวมจ�านวน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ�าแนกตามที่ตั้ง พบว่า 

ส่วนใหญ่อยู่ในกรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมาคือ กลุ่ม

จงัหวดัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือ โดยแบ่งออกเป็น 5 เขตพืน้ที่ 

ซึง่เขตพืน้ทีใ่นกลุม่จงัหวดัภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนล่าง 2  

เป็นพื้นที่ที่มีจ�านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมาก

ทีส่ดุเป็นอนัดบัต้นๆ ของประเทศ โดยมจี�านวนวสิาหกจิขนาด

กลางและขนาดย่อมทั้งสิ้นจ�านวน 127,874 ราย ครอบคลุม

พื้นที่ 4 จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดอุบลราชธานีมีจ�านวน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุดจ�านวน 55,743 

ราย รองลงมาคือ จังหวัดศรีสะเกษมีจ�านวนวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมจ�านวน 39,655 ราย จังหวัดยโสธรมี

จ�านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ�านวน 20,033 

ราย และจังหวัดอ�านาจเจริญมีจ�านวนวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมจ�านวน 39,655 ราย ตามล�าดับ มีอัตราการ

ขยายตัวเพิ่มข้ึนคิดเป็นร้อยละ 1.07 เทียบเท่ากับอัตราการ

ขยายตัวที่เพิ่มข้ึนของกลุ่มจังหวัดทั่วประเทศ (Office of 

Small and Medium Enterprises Promotion, 2016, pp.9) 

จากการสัมภาษณ์ คุณรัฐนนท์ บุญมา ต�าแหน่งนักวิชาการ

อุตสาหกรรมช�านาญการ สังกัดศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม

ภาคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี เมื่อวันที่ 4 พฤษภาคม 2560 

พบว่า วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมมบีทบาทส�าคญัต่อ 

ระบบเศรษฐกิจของประเทศท�าให้เกิดการสร้างงานและการ 

กระจายรายได้เป็นตัวขับเคลือ่นทีท่�าให้เกดิการหมนุเวยีนทาง

เศรษฐกิจที่ดีที่สุด แต่ปัญหาและอุปสรรคของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมที่พบในสภาวการณ์ปัจจุบันนี้คือ ปัญหา

ด้านแรงงาน กล่าวคอื แรงงานทีท่�างานในวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมจะมีปัญหาการเข้า - ออกจากงานสูง ขาด

ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การ การเห็นแก่ตัว

โดยไม่ค�านึงถึงประโยชน์ต่อส่วนรวม เมื่อคนงานท�างานจน

มีฝีมือและมีความช�านาญมากขึ้นก็จะย้ายออกไปท�างานใน 

โรงงานขนาดใหญ่ที่มีการบริหารจัดการที่เป็นระบบ และให้ 

ผลตอบแทนทีส่งูกว่า จงึท�าให้คณุภาพของแรงงานไม่สม�า่เสมอ

การพฒันาไม่ต่อเนือ่ง ส่งผลกระทบต่อประสทิธิภาพการผลติ

และคุณภาพสินค้า 

ทั้งนี้ นิตยสารบลูอัปเดท (Blue Update, 2016, pp.2)  

นิตยสารเกี่ยวกับภาคอุตสาหกรรม ระบุว่า ปัญหาการ

ขาดแคลนแรงงานและคุณภาพของแรงงานยังคงเป็นปัญหา

ที่ส�าคัญ โดยเฉพาะกลุ ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อมเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมใหม่ที่ต้องใช้แรงงานจ�านวนมาก 

ประสบปัญหาและมคีวามอ่อนไหวจากผลกระทบด้านแรงงาน
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มากที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของกรมพัฒนาฝีมือ

แรงงาน พบว่า แรงงานในภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ยังขาด

คุณสมบัติ 3 ด้าน คือ ด้านทักษะภาษาอังกฤษส�าหรับการ

สื่อสารกับสังคมโลก ด้านการรู้จักใช้เทคโนโลยีไอทีเพื่อเพิ่ม 

ประสทิธิภาพในการท�างาน และทีส่�าคญัทีส่ดุคอื ด้านการปลกูฝัง 

พฤติกรรมที่ดีที่เอื้ออ�านวยต่อการเพิ่มผลผลิต ประกอบด้วย 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความส�านึกใน 

หน้าที ่พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ พฤตกิรรมการค�านึงถงึ 

ผู้อื่น และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยในศาสตร์ 

ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เรียกพฤติกรรมเหล่าน้ี

ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นพฤติกรรม 

ทีเ่กดิข้ึนด้วยความสมคัรใจจากตวับคุลากรเองโดยทีอ่งค์การ

ไม่ได้ก�าหนดไว้ให้ปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลและความส�าเร็จขององค์การ (Organ  

& Bateman, 1991, pp.275; Katz & Kahn, 1978, pp.135) 

ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์การสามารถด�าเนินงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ น�าไปสู่พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่

สามารถสร้างสมรรถนะของแรงงานน�าพาให้เกิดผลลัพธ์ทาง

สร้างสรรค์แก่องค์การ (Tongsamsi & Trichandhara, 2014,  

pp.169) อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการศึกษาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การจะไม่ใช่ประเด็นปัญหาใหม่ แต่จาก

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่าปัจจุบันยังมีนักวิจัย

จ�านวนมากพยายามค้นหาสาเหตุ เพื่อสร้างพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ยังมีความแตกต่างกันในแต่ละ

บริบทของวัฒนธรรมองค์การ และประเภทขององค์การหรือ

ประเภทของธุรกิจ ส�าหรับบริบทของธุรกิจประเภทวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยมีการศึกษาวิจัย

เกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรยงัไม่มากนัก 

ส่วนใหญ่มุ่งศกึษาวจิยัแบบจ�าลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ

ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การของพนักงานที่

ปฏิบัติงานในองค์การอื่นๆ เช่น โรงแรม โรงพยาบาล และ 

มหาวิทยาลัย (Limyothin, 2015, pp.155; Srikrajang, 2016,  

pp.155; Jariyaporn, 2016, pp.227) นอกจากนั้นก็เป็นการ

ศึกษาเกีย่วกบัผลลพัธ์และผลกระทบทีเ่กดิจากพฤติกรรมการ

เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ เช่น พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การกับผลลพัธ์ทีเ่กดิข้ึน และผลกระทบของพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การกับความส�าเร็จในการวางแผน

ทรัพยากรขององค์การ (Subpayarat & Chaikiturajai, 2013,  

pp.7; Narimani, et al. 2014, pp.53) ในขณะทีก่ารศกึษาวจิยัถงึ 

อิทธิพลของปัจจัยต่างๆ ที่เป็นสาเหตุอาทิเช่น ภาวะผู้น�าการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมน้ัน มกีารศกึษาในหลายๆ งานทีท่�าการศกึษา

วจิยัในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 

แต่ไม่ใช้ในพื้นที่ที่ศึกษา จึงมีความจ�าเป็นที่ต้องท�าการศึกษา

ในเชิงประจักษ์เพื่อทดสอบความมีอิทธิพลของปัจจัย โดย

เฉพาะอย่างยิง่ในกลุม่พนักงานในสถานประกอบการวิสาหกจิ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) ในเขตภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือตอนล่าง 2 ที่มีบริบทของวัฒนธรรมองค์การ 

ที่แตกต่างและมีสถิติการจ้างแรงงานและปัญหาด้านแรงงาน

ในระดับสูง นอกจากนี้ ยังเป็นกลไกส�าคัญต่อการพัฒนาให้ 

เกิดเป็นนวัตกรรมการเรียนรู้ขององค์กร อันจะน�าไปสู่การ 

ขับเคลือ่นระบบเศรษฐกจิและการพฒันาประเทศตามแนวทาง

ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 และ

ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศไทย 4.0

จากที่กล่าวมาข้างต้นจึงท�าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา

อิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ 

ความพงึพอใจในการท�างาน และความผกูพันต่อองค์การทีส่่ง

ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การของพนักงาน

ในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

(ภาคการผลิต) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 

ด้วยการพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างที่มีประโยชน์ในการ

อธิบายปัญหาการวจิยัทางพฤตกิรรมศาสตร์ ผลจากการศกึษา

จะเกิดประโยชน์ต่อความมั่นคงของวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อม เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพแรงงานของ
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เน่ืองจากคุณภาพของ

แรงงานถอืเป็นปัจจยัทีส่่งผลโดยตรงกบัประสทิธิภาพของการ

ผลติ และเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการจดัการด้านบคุลากร

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และธุรกิจอื่นๆ ที่

เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ ยังจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน

เพื่อค้นหากลยุทธ์ในการพัฒนาและปรับปรุงปัจจัยต่างๆ ให้

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท�างาน ความ

ผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การของพนักงานในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาด

กลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) ในเขตภาคตะวันออก

เฉียงเหนือตอนล่าง 2

2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์และขนาดอิทธิพล

ระหว่างปจัจยัภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองค์การ 

ความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผล

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การของพนักงานใน

สถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาค

การผลิต) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2

การทบทวนวรรณกรรม
ภำวะผู ้น�ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformation 

leadership) เป ็นภาวะผู ้น�าที่มีประสิทธิภาพในการ

บริหารจัดการปัญหาภายในขององค์การ และท�าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงภายในองค์การที่ ชัดเจนได้ในอนาคต 

(Antonakis, 2012, pp.263) ผูน้�าจะตระหนักถึงความต้องการ 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กัน และมีจิตส�านึกทาง

ศีลธรรมอันดีต่อกันของพนักงาน (Burns, 1978, pp.20) เป็น

แบบอย่างที่ดีในการเรียนรู้ ส่งเสริมให้มีการสื่อสารที่เปิดเผย 

ทัว่องค์การ สนับสนุนให้มกีารคดิสรรค์สร้างสิง่ใหม่ ตลอดจน 

สร้างบรรยากาศในการท�างานที่ดี (Bass & Avolio, 1994,  

pp.550) ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส�าเร็จ (Flatten, Adams  

& Brettel, 2015, pp.519) ขณะที่อิทธิพลของภาวะผู้น�าการ

เปลี่ยนแปลงยังส่งผลต่อความพึงพอใจในการท�างานของ

พนักงานและความผูกพันต่อองค์การในธนาคารประเทศ 

ปากีสถาน (Bushra, Usman, & Naveed, 2011, pp.261) 

นอกจากน้ี Jha (2012, pp.18) ท�าการศกึษาวิจัยพบว่า ลกัษณะ

ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในโรงแรมระดับ  

5 ดาว ทีป่ระเทศอนิเดยี จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงาน 

วิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงที่ได้น�าเสนอ 

ข้างต้น พบว่า ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงเป็นความสามารถของ

ผู้น�าที่ต้องการเปลี่ยนแปลงและน�าทางสู่วิสัยทัศน์ เก่ียวข้อง 

กับการกระตุ้น การจูงใจผู้ร่วมงานหรือพนักงาน การกระตุ้น 

และส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่ดี การตอบสนอง

ความต้องการและการให้ความส�าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

และช่วยส่งเสริมความฉลาดทางอารมณ์ซึ่งถือเป็นแนวทาง

ใหม่ที่น่าสนใจในการเพิ่มผลผลิต นอกจากนี้ ภาวะผู้น�าการ 

เปลี่ยนแปลงยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการสร้างแรงจูงใจ 

สร้างความพึงพอใจในการท�างานของพนักงาน ส่งผลให้

องค์การประสบผลส�าเร็จในการด�าเนินงานสู่เป้าหมายของ

องค์การมากขึน้ และส่งผลไปยงัผลการปฏบิัตงิานทีด่ีขึน้ดว้ย

วัฒนธรรมองค์กำร (Organization Culture) เป็น 

ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดที่บ่งบอกถึงลักษณะเฉพาะของ

แต่ละองค์การ เป็นสิง่ทีส่มาชิกในองค์การสร้างข้ึนและก�าหนด

เป็นพฤติกรรมที่ใช้ร่วมกัน (Morgan, 2002, pp.30) ถือเป็น

กุญแจส�าคัญที่ผู้บริหารสามารถใช้เพื่อน�าทางความส�าเร็จสู่

องค์การ (Yiing, & Bin Ahmad, 2009, pp.55) วัฒนธรรม

องค์การตามแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1994, pp.50) 

มุง่เน้นพฤตกิรรมการแสดงออกและบรรทดัฐานการปฏิบติังาน

ของบคุลากรในองค์การ โดยน�ามาจากแนวคดิทฤษฎีแบบแผน

การด�าเนินชีวิตร่วมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับ
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การท�างาน และทฤษฎแีรงจงูใจตามความต้องการของบคุคล 

ทั้งนี้ MacIntosh, & Doherty (2010, pp.106) ค้นพบอิทธิพล

ของวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในการท�างาน

และความตั้งใจจะออกจากงานของพนักงานในศูนย์ฟิตเนส 

ขณะที่ Messner, W. (2013, pp.76) ค้นพบมิติของวัฒนธรรม 

องค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานและ 

ผูบ้ริหารในอตุสาหกรรมด้าน IT ในประเทศอนิเดยี นอกจากน้ี  

Erkutlu (2011, pp.532) ท�าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บทบาทของวัฒนธรรมองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การของคณาจารย์จาก 10 มหาวิทยาลัยในตุรกี 

พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกที่ดีขององค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมและ 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ผู้บริหาร 

ขององค์การมีส่วนส�าคัญในการส่งเสริม สนับสนุน และ

ปรับปรุงค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติของพนักงาน เพื่อให้

เกิดวัฒนธรรมองค์การทีด่สี�าหรับองค์การ วฒันธรรมองค์การ

ในเชิงสร้างสรรค์มคีวามส�าคญัต่อความผกูพนัต่อองค์การและ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ สามารถลดความ

ยุ่งยากในการท�างานลง ท�าให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้ง่าย และสะดวกมากขึ้นส่งผลให้เกิดความคล่องตัวในการ

ท�างาน วัฒนธรรมองค์การที่ดีควรได้รับการพัฒนาและธ�ารง

รักษาไว้อย่างต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มมูลค่าและผลประกอบการที่ดี

ให้กับองค์การ

ควำมพึงพอใจในกำรท�ำงำน (Job Satisfaction) เป็น

ทศันคตแิละความรู้สกึของพนักงานทัง้เชิงบวกและเชิงลบทีม่ี

ต่องานที่ได้กระท�า (Greenberg & Baron, 2003, pp.148) ใช้

เปน็ตวัก�าหนดพฤตกิรรมการท�างาน เมื่องานที่ไดก้ระท�าและ

สภาพแวดล้อมในการท�างานน้ันเป็นไปตามความปรารถนา

หรือความคาดหวัง (Joy & Sidhique, 2016, pp.26) ทั้งนี้ 

Silverthorne (2003, pp.592) ท�าการศึกษาวิจัยและค้นพบ

ว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ 

ต�่าจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับต�่าด้วย 

เช่นกัน สอดคล้องกับ Tekingunduz, Top, Tengilimoglu, & 

Karabulut (2015, pp.1) ค้นพบมิติของความพึงพอใจในการ

ท�างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งในด้านจิตใจ 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐานของพนักงาน

ในศูนย์บริการด้านสขุภาพโรงพยาบาลภาครัฐในประเทศตรุกี  

นอกจากนี้ Sabahi, & Dashti (2016, pp.475) ศึกษาวิจัย

ประเด็นความพึงพอใจในการท�างาน พบว่า ความพึงพอใจ

ในการท�างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์การของพนักงานธนาคารในจงัหวัดคาราจ 

ประเทศอิหร่าน จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัย 

ที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการท�างาน พบว่า ความ 

พงึพอใจในการท�างานเป็นความรู้สกึส่วนตัว และประสบการณ์

ของพนักงานแต่ละคน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท�างานและการมี

ส่วนร่วมของพนกังาน นอกจากน้ี ความพงึพอใจในการท�างาน 

ยังสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับเพื่อน 

ร่วมงาน ผูบ้งัคับบญัชาในการปฏิบติังาน และวัฒนธรรมองค์การ 

อิทธิพลของความพึงพอใจในการท�างานจะส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การและผลการด�าเนินงานที่เพิ่มขึ้น 

ควำมผูกพันต ่อองค ์กำร (Organ i zat iona l 

commitment) ความรู้สึกผูกพันของพนักงานว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ (Barron & Greenberg, 1990, pp.181) 

มคีวามภาคภูมใิจและเต็มใจทีจ่ะอทุศิตนเพ่ือผลประโยชน์ของ

องค์การ (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp.27) มคีวามรัก  

ความศรัทธา ความภักดีต่อองค์การ (Choong, Wong,  

& Lau, 2011, pp.239) มีการทุ่มเท การเสียสละ และความ

ปรารถนาดีต่อองค์การ (Panaccio & Vandenberghe,  

2012, pp.648) ตลอดจนมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิก

ขององค์การตลอดไป (Meyer & Allen, 1991, pp.61) ทั้งนี้ 

Erkmen & Hancer (2015, pp.47) ได้ท�าการศึกษาผลกระทบ

ของความผกูพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ ี

ขององค์การเพื่อสนับสนุนข้อมูลเชิงประจักษ์ของพนักงาน 

สายการบินในประเทศตุรกี พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
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พนักงานสายการบนิ จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงาน

วจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความผกูพนัต่อองค์การ พบว่า ความผกูพนั

ต่อองค์การเป็นรูปแบบหน่ึงของพฤติกรรมที่มีพื้นฐานจาก

เจตคตขิองบคุคลทีม่ต่ีอองค์การ ถอืเป็นตวัแปรทีค่วามส�าคญั

ในการเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ และเป็นกุญแจที่ส�าคัญ

คอยผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานและร่วมงานกับองค์การ

ตลอดไป ความผกูพนัต่อองค์การจะท�าหน้าทีเ่ป็นแรงผลกัดนั

และจูงใจให้พนักงานปฏิบตังิานอย่างเตม็ที ่เตม็ความสามารถ 

และอุทิศตนเพื่อความส�าเร็จขององค์การ

พฤติ ก ร รมกำ ร เป ็ นสมำ ชิกที่ ดี ข อ งอ งค ์ ก ำ ร 

(Organization Citizenship Behavior) เป็นพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์การที่เกิดจากการพิจารณาไตร่ตรองและ

ตัดสินใจกระท�าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเอง (Organ, 1988,  

pp.4) เป็นพฤตกิรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตังิานทีน่อกเหนือจาก

งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ และกระท�าด้วย

ความสมัครใจของตนเองโดยมิได้ถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑ์

ก�าหนดไว้ให้ปฏบิตั ิ(Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006,  

pp.5) พฤติกรรมน้ีมีส่วนช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ในองค์การ ช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีของพนักงาน และ

ช่วยดงึดดูพนักงานทีม่คีณุภาพให้เข้ามาอยูร่่วมกนัในองค์การ 

(Katz & Kahn, 1978, pp.339) นอกจากนี้ ยังเป็นพฤติกรรม

ทีส่ามารถธ�ารงรักษาพนักงานทีด่ไีว้ให้อยูก่บัองค์การได้ตลอด

ไป ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมน้ีมีความจ�าเป็นต่อการอยู่รอด 

และความส�าเร็จขององค์การ (George & Jones, 2002,  

pp.95) จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น�า

การเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตในการท�างาน ความยุติธรรม

ในองค์การ วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท�างาน 

และความผกูพนัต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีอง

องค์การส่งผลต่อความส�าเร็จของการวางแผนทรัพยากรมนษุย์

ของผู้ประกอบการในด้านคุณภาพ ด้านการใช้งาน และด้าน

ผลก�าไร (Narimani, Tabaeian, Khanjani, & Soltani, 2014,  

pp.53 ; Tambe & Shanker, 2014, pp.67; Tsai, & Lin, 2014,  

pp.397; Salehzadeh, et al., 2015, pp.601)

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรม

ทีเ่กีย่วข้องท�าให้ผูว้จิยัสามารถสรปุข้อค้นพบได้ว่า พฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีมีส่วนช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การ Cooke & Lafferty (1994, pp.50) ช่วยส่งเสริม 

สัมพันธภาพที่ดีของพนักงาน (Joy & Sidhique, 2016,  

pp.26) และช่วยดงึดดูพนักงานทีม่คีณุภาพให้เข้ามาอยูร่่วมกัน 

ในองค์การ (Meyer & Allen, 1991, pp.61) พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้รับอิทธิพลมาจากหลายปัจจัย 

อนัประกอบด้วย ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองค์การ 

ความพึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง

จะเห็นไดว่้าพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่ดีถอืเปน็พฤตกิรรมที่

สามารถธ�ารงรักษาพนักงานที่ดีไว้ให้อยู่กับองค์การได้ตลอด

ไป และพฤติกรรมน้ีมีความจ�าเป็นต่อการอยู่รอดและความ 

ส�าเร็จขององค์การ (George & Jones, 2002, pp.95) ทั้งนี้

ผู้วิจัยได้น�าบทสรุปจากข้อค้นพบมาท�าการเช่ือมโยงความ

สัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี ดังภาพต่อไปนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 : ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ต่อวัฒนธรรมองค์การ 

สมมติฐานที่ 2 : ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจในการท�างาน 

สมมติฐานที่ 3 : ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 4 : ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สมมติฐานที่ 5 : วฒันธรรมองค์การมอีทิธิพลต่อความ

พึงพอใจในการท�างาน 

สมมติฐานที่ 6 : วฒันธรรมองค์การมอีทิธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 7 : วัฒนธรรมองค ์การมีอิทธิพลต ่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สมมติฐานที่ 8 : ความพึงพอใจในการท�างานมอีทิธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 9 : ความพึงพอใจในการท�างานมอีทิธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สมมตฐิานที่ 10 : ความผูกพันต่อองค์การมอีิทธพิลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

วิธีด�าเนินการวิจัย
1. ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานในสถาน

ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการ

ผลติ) ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนล่าง 2 โดยแบ่งออก

เป็น 4 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดยโสธร จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัด

อ�านาจเจริญ และจังหวัดอุบลราชธานี รวมจ�านวนพนักงาน 

ทั้งสิ้น 39,129 คน (Department of industrial work, Ministry 

of Industry, 2016, pp.12) 

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานในสถาน

ประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) 

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 รวม 4 จังหวัด  

ค�านวณขนาดตัวอย่างตามเทคนิคการวิเคราะห์สถิติประเภท

พหุตัวแปร ก�าหนดกลุ่มตัวอย่าง 15 เท่าของตัวแปรสังเกต

ได้ (Observed Variables) 22 ตัวแปร ดังนั้น จึงค�านวณ

ได้ขนาดตัวอย่างจ�านวน 330 คน (Wanichbuncha, 2014,  

pp.120) แต่อย่างไรก็ตามการก�าหนดให้มีกลุ ่มตัวอย่าง

ขนาดใหญ่จะท�าให้เกิดความแม่นย�าในการค�านวณทางสถิติ

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก (Wiersma & Jurs, 2009, 

pp.59) ผูว้จิยัจงึก�าหนดขนาดของกลุม่ตัวอย่างเพิม่เป็น 2 เท่า 

ซึ่งจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 660 คน หลังจากเก็บ

ข้อมลูจากแบบสอบถามเป็นทีเ่รียบร้อย ผูว้จิยัท�าการตรวจสอบ 

การคัดเลือกข้อมูล (Data Screening) ด้วยวิธีการตัดข้อมูล

สูญหาย ตัดข้อมูลที่มีค่าผิดปกติ (Univariate Outlier) และ

การตรวจสอบความเอนเอียงในการตอบกลับ (Response 

Bias) ส่งผลให้มีข้อมูลที่น�าไปใช้ในการวิเคราะห์ผลการวิจัย

จ�านวนทั้งสิ้น 611 ตัวอย่าง

3. การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยด�าเนินการสุ่มตัวอย่าง

โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 

มีล�าดับขั้นตอนการสุ่มดังนี้ 

 3.1 การสุ ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified 

Random Sampling) โดยเป็นการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตาม

ลักษณะของการแบ่งกลุ ่มจังหวัด ซึ่งจ�าแนกออกเป็น  

4 กลุ่ม คือ 1) จังหวัดยโสธร 2) ศรีสะเกษ 3) อ�านาจเจริญ  

4) อุบลราชธานี

 3.2 การสุม่แบบแบ่งช้ันโดยใช้สดัส่วน (Proportion 

Stratified Sampling) ด�าเนินการสุ่มตัวอย่างในแต่ละจังหวัด

ให้ได้ตามสัดส่วนที่เหมาะสม

 3.3 ด�าเนินการเลอืกกลุม่ตวัอย่างตามลกัษณะของ

การแบ่งกลุม่จงัหวดั จ�านวน 4 กลุม่ ตามสดัส่วนทีค่�านวณได้

จากข้อ 2 เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มีความครบถ้วน ครอบคลุม และ

เป็นตัวแทนที่ดีของกลุ่มประชากร จากนั้นเลือกกลุ่มตัวอย่าง

ด้วยวธีิการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลอืก 

กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท�างานในองค์การมาแล้ว

ไม่น้อยกว่า 3 ปี เพื่อความถูกต้องและเชื่อถือได้ของข้อมูล



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 53

4. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั ประกอบด้วยแบบสอบถาม 

(Questionnaires) เป็นเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูเชิง

ปริมาณ สร้างข้ึนจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และ 

ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง โดยแบ่งเป็นวิธกีารทีใ่ช้ในการวจิยั ได้แก่ 

ส่วนแรก ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  

วฒุกิารศกึษา รายได้ ประสบการณ์ท�างาน และระดบัการท�างาน 

เป็นค�าถามปลายปิดแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ส่วน

ที่ 2 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง เป็นแบบวัดที่พัฒนามาจาก

แนวคดิและทฤษฎขีอง Bass and Avolio (1994, pp.549-560) 

ได้แก่ การกระตุ้นแรงบันดาลใจและการเอาใจใส่ และการมี

อุดมการณ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรม ส่วนที่ 3 วัฒนธรรม

องค์การ เป็นแบบวัดที่พัฒนามาจากแนวคิดและทฤษฎีของ  

Cooke and Lafferty (1994, pp.50) ได้แก่ การมุ่งคน-เน้น 

การมส่ีวนร่วม และการมุง่ความส�าเร็จของงาน ส่วนที ่4 ความ 

พงึพอใจในการท�างาน เป็นแบบวัดทีพั่ฒนามาจากแนวคดิและ

ทฤษฎีของ Smith, Kendall and Hulin (1969, pp.112) ได้แก่ 

ด้านค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในงาน ด้านเพือ่นร่วมงาน 

ด้านหัวหน้างาน และด้านลักษณะงาน ส่วนที่ 5 ความผูกพัน

ต่อองค์การ เป็นแบบวัดที่พัฒนามาจากแนวคิดและทฤษฎี

ของ Meyer and Allen (1991, pp.61-98) ได้แก่ ด้านร่างกาย

และจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ ส่วนที่ 6 พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นแบบวัดที่พัฒนามาจาก

แนวคิดและทฤษฎีของ Organ (1988, pp.67) ได้แก่ การ

ให้ความร่วมมือโดยค�านึงถึงผู้อื่น การให้ความช่วยเหลือ  

และความอดทนอดกลั้น เป็นค�าถามมาตราส่วนแบบ Likert 

Scale ชนดิ 5 ระดบั (น้อยทีส่ดุ = 1 คะแนน, น้อย = 2 คะแนน, 

ปานกลาง = 3 คะแนน, มาก = 4 คะแนน, มากที่สุด = 5 

คะแนน) โดยการแปลความแต่ละระดับจะใช้อันตรภาคช้ัน

ช่วงความกว้างเท่ากับ 0.80 (Wanichbuncha, 2014, pp.27) 

5. การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ผู้วิจัยได้ท�าการหา 

ค่าความเทีย่งตรง (Validity) และความเช่ือถือได้ (Reliability) 

ของแบบสอบถาม การหาค่าความเที่ยงตรง โดยการทดสอบ

ตามเทคนิค Index of item objective congruence (IOC) 

ผลการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถามมีค่า IOC 

ระหว่าง 0.67-1.00 ส�าหรับการท�าความเชื่อมั่นด้วยวิธี Alpha 

Coefficient ได้ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.95 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส�าเร็จรูปทาง

สถิติ SPSS version 16.0 เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น�าการ

เปลีย่นแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพงึพอใจในการท�างาน 

ความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีอง 

องค์การ โดยใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี  

ค่าเฉลีย่ ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสหสมัพนัธ์

ของตัวแปร และโปรแกรมส�าเร็จรูปทางสถติิเพือ่การวเิคราะห์

อิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ 

ความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผล 

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยน�าเสนอ 

ค่าต่างๆ เช่น Chi-square, Chi-square/df, df, p, GFI, CFI, 

TLI, RMSEA, NFI (Wanichbuncha, 2014, pp.108)

7. ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ เดือน

ตุลาคม พ.ศ. 2560 - เดือนมีนาคม พ.ศ. 2561 

ผลการศึกษาวิจัย
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�านวน 335 คน 

คิดเป็นร้อยละ 54.8 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ�านวน 265 คน  

คิดเป็นร้อยละ 43.4 มีวุฒิการศึกษาระดับต�่ากว่าปริญญาตรี  

จ�านวน 357 คน คิดเป็นร้อยละ 58.4 มีรายได้ระหว่าง 

10,001 - 15,000 บาท จ�านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0  

มีประสบการณ์ในการท�างานระหว่าง 3-5 ปี จ�านวน 279 คน  

คิดเป็นร้อยละ 45.7 ต�าแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ 

จ�านวน 333 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 และอยู่ในเขตพื้นที่

จังหวัดอุบลราชธานี จ�านวน 368 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 

วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 1 ระดับปัจจัยภาวะผู ้น�า

การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจ

ในการท�างาน ความผูกพันต ่อองค ์การที่ ส ่ งผลต ่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ภาวะ 

ผู ้น� าการเปลี่ยนแปลง กลุ ่มตัวอย ่างเ ห็นด ้วยอยู ่ ใน 
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ระดับมาก ได้แก่ การกระตุ้นแรงบันดาลใจและการเอาใจใส่ (  = 4.04) และการมีอุดมการณ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรม  

(  = 4.15) วัฒนธรรมองค์การ พบว่า กลุ ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ การมุ ่งคน-เน้นการมีส่วนร่วม  

(  = 4.14) และการมุ่งความส�าเร็จของงาน (  = 4.18) ความพึงพอใจในการท�างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับมาก  

ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในงาน (  = 3.88) ด้านเพื่อนร่วมงาน (  = 4.02) ด้านหัวหน้างาน (  = 4.06) และ

ด้านลักษณะงาน (  = 4.20) ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ ด้านร่างกายและจิตใจ 

(  = 4.14) และด้านการคงอยู่กับองค์การ (  = 3.88) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วย

ในระดับมาก ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือโดยค�านึงถึงผู้อื่น (  = 4.20) การให้ความช่วยเหลือ (  = 4.08) และความอดทน

อดกลั้น (  = 3.94)

ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมลูก่อนน�าไปวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ด้วยการทดสอบค่าสหสมัพนัธ์ของ

ตัวแปรสังเกตได้ด้วยเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทุกตัวที่เป็นตัวแปรวัดได้ในมาตราอันตรภาค (Interval Scale) ใช้เมทริกซ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment: PE) เพื่อเป็นข้อมูลส�าหรับการวิเคราะห์ ได้แก่ เมทริกซ์สหสัมพันธ์โมเดล

การวัด (Measurement Model) ปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงกับโมเดลวัด ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การกับโมเดลวัด ปัจจัย

ความพงึพอใจในการท�างานกบัโมเดลวดั ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์การกบัโมเดลวดั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ

มีความสมัพนัธ์กันอย่างมนัียส�าคัญทีร่ะดบั 0.01 ความสมัพนัธ์แบบมทีศิทางเดยีวกนั (ค่าความสมัพนัธ์เป็นบวก) และมค่ีาความ

สัมพันธ์ไม่เกิน 0.80 (ค่าสัมบูรณ์) ท�าให้ไม่เกิดสภาวะ Multicollinearity (Wanichbuncha, 2014, pp.93) จึงมีความเหมาะสม

ส�าหรับน�าไปใช้ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ดังแสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูล
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วัตถุประสงค์ที่ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์และขนาดอิทธิพลระหว่างปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ 

ความพงึพอใจในการท�างาน ความผกูพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ โมเดลสมการโครงสร้าง

ที่ศึกษามีความเที่ยงตรง ทั้งนี้ เนื่องจากค่าน�้าหนักปัจจัย (Factor loading) มีค่าตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป และมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

(Kulthakornsate, 2015, pp.149)

ตารางที่ 2 แสดงค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์

จากกรอบแนวคิดในการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวม พบว่า 

การทดสอบไคว์-สแคว์ (Chi-square) ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.71≥ 0.05) ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก�าหนด

ไว้ เมื่อพิจารณาดัชนีกลุ่มที่ก�าหนดไว้ที่ระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 พบว่า ดัชนีทุกตัวได้แก่ GFI = 0.926, CFI = 0.997, NFI 

= 0.951, TLI = 0.997 ผ่านเกณฑ์ตามล�าดับ และดัชนีส�าหรับที่ก�าหนดไว้ที่ระดับน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.08 พบว่า ดัชนี RMSEA 

= 0.010 ผ่านเกณฑ์ที่ก�าหนดไว้ ส่วนดัชนีที่ก�าหนดไว้ที่ระดับมากกว่า 200 พบว่า ดัชนี HOELTER = 614 จึงสรุปได้ว่าความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องระหว่างปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท�างาน ความ

ผกูพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การทีไ่ด้จากกรอบแนวคิดในการวจิยัทีไ่ด้มีความกลมกลนืกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ที่แสดงถึงอิทธิพลของแต่ละตัวแปรแฝง ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก�าลังสอง 

และค่าน�้าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

จากการวิเคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในสถาน

ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 พบว่า ค่าน�้าหนักองค์ประกอบ

ปรับมาตรฐานของตัวแปรสังเกตทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่ดีของตัวแปร นั่นคือ ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบ 

ปรับมาตรฐาน 0.894 - 0.959 วัฒนธรรมองค์การมีค่าน�้าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน 0.822 - 0.922 ความพึงพอใจ 

ในการท�างาน มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน 0.748 - 0.866 ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบปรับ

มาตรฐาน 0.827 - 0.967 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน 0.728 - 0.866 

ดังแสดงในภาพที่ 2 
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ภาพที ่2 โมเดลสมการโครงสร้างเชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีองพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2

ผลการทดสอบสมมติฐาน
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 1 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ภาวะผู้น�าการ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05) โดยมีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ 

ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient)= 0.972 น่ันคือ ถ้าผู้บริหาร/ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

น�าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมาใช้มากข้ึนจะท�าให้วัฒนธรรมองค์การเพิ่มขึ้นด้วย สรุปได้ว่า ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 

มีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 2 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท�างาน พบว่า ภาวะผู้น�า

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท�างาน โดยผ่านวัฒนธรรมองค์การที่ระดับ 

นัยส�าคัญทางสถิติ 0.05 (P<0.05) มีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) = 0.417 (TE = 0.899,  

DE = 0.417, IE = 0.482) นั่นคือ ถ้าผู้บริหาร/ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมน�าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 

มาใช้ในการท�างานมากข้ึนจะท�าให้พนักงานเกิดความพงึพอใจในการท�างานมากข้ึนด้วย สรุปได้ว่า ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง

มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท�างาน และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ท�างาน จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 3 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ภาวะผู้น�าการ

เปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05 (P>0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 4 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า 

ภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลงมอีทิธิพลทางตรงและมอีทิธิพลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ โดยผ่านความ 

พึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05 (P<0.05) โดยมีความสัมพันธ์เป็นลบให ้

ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) = -0.456 (TE = 0.697, DE = -0.456, IE = 1.153) นั่นคือ ถ้าผู้บริหาร/ผู้ประกอบการ 
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย ่อมน�าภาวะผู ้น�าการ

เปลี่ยนแปลงมาใช้ในการท�างานเพิ่มข้ึนจะท�าให้พนักงาน

เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การลดลง สรุปได้

ว่า ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงมอีทิธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน

ความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันต่อองค์การส่ง

ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 5 วัฒนธรรมองค์การมี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท�างาน พบว่า วัฒนธรรม

องค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท�างาน

ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05 (P<0.05) โดยมีความสัมพันธ์ 

เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) =  

0.496 น่ันคอื ถ้าพนักงานในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาด

กลางและขนาดย่อมน�าวัฒนธรรมองค์การมาใช้ในองค์การ

มากข้ึนจะท�าให้พนักงานเกดิความพงึพอใจในการท�างานเพิม่ 

มากข้ึน สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความพึงพอใจในการท�างานจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 6 วัฒนธรรมองค์การมี

อทิธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ

ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัยส�าคัญทาง

สถิติ 0.05 (P>0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 7 วัฒนธรรมองค์การมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า 

วัฒนธรรมองค์การไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05 (P>0.05) จึง

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 8 ความพึงพอใจในการ

ท�างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความ

พึงพอใจในการท�างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน

ต่อองค์การระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05 (P<0.05) โดย

มีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path  

Coefficient) = 0.678 น่ันคอื ถ้าพนักงานในสถานประกอบการ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีความพึงพอใจใน

การท�างานเพิ่มมากข้ึนจะท�าให้พนักงานเกิดความผูกพัน

ต่อองค์การเพิ่มมากข้ึนด้วย สรุปได้ว่า ความพึงพอใจใน

การท�างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การจึงยอมรับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 9 ความพึงพอใจในการ

ท�างานมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

พบว่า ความพึงพอใจในการท�างานมีอิทธิพลทางตรงและมี

อทิธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 

0.05 (P<0.05) โดยมีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธิ์ 

เส้นทาง (Path Coefficient) = 0.941 (TE = 1.243, DE =  0.941, 

IE = 0.302) นั่นคือ ถ้าพนกังานในสถานประกอบการวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมมีความพึงพอใจในการท�างาน

เพ่ิมข้ึนจะท�าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การเพิ่มข้ึนด้วย สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการ

ท�างานมีอิทธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีอง

องค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์การ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ จงึยอมรับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลกำรทดสอบสมมตฐิำนที ่10 ความผกูพนัต่อองค์การ

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบ

ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05  

(P<0.05) โดยมีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธ์ิ 

เส้นทาง (Path Coefficient) = 0.445 นั่นคือ ถ้าพนักงานใน

สถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมมคีวาม

ผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากข้ึนจะท�าให้พนักงานมีพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพิ่มมากข้ึนด้วย สรุปได้ว่า 

ความผกูพนัต่อองค์การมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้
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ตารางที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย

อภิปรายผล
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ ทั้งนี้ เนื่องจากภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงเป็นความ

สามารถของผู้น�าที่ต้องการเปลี่ยนแปลงและน�าทางสู่วิสัยทัศน์ ใช้ในการกระตุ้น การจูงใจ และส่งเสริมพนักงานให้เกิดค่านิยม 

ความเช่ือ และก�าหนดเป็นพฤติกรรมทีด่สี�าหรับใช้ร่วมกัน เรียกว่า วฒันธรรมองค์การ ดงัน้ัน หากผูบ้ริหาร/ผูป้ระกอบการวสิาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมน�าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมาปรับใช้ในการบริหารพนักงานในองค์การมากขึ้นจะช่วยส่งเสริมให้

พนักงานเกิดค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมที่ดีส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่ดีเพิ่มขึ้นในองค์การด้วย สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Flatten, Adams & Brettel (2015, pp.519) ได้ท�าการศึกษาวิเคราะห์ขีดความสามารถของภาวะผู้น�ากับวัฒนธรรมองค์การ 

จากการส�ารวจธุรกิจที่ประสบผลส�าเร็จในออสเตรเลีย บราซิล เยอรมัน อินเดีย สิงคโปร์ และอเมริกา พบว่า คุณลักษณะของ

ผู้น�าที่มีลักษณะเป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส�าเร็จ

ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงมอีทิธิพลทางตรงต่อความพงึพอใจในการท�างาน และมอีทิธิพลทางอ้อมต่อความพงึพอใจใน

การท�างานผ่านวัฒนธรรมองค์การ กล่าวคือ ถ้าผู้บริหาร/ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมน�าภาวะผู้น�าการ

เปลี่ยนแปลงมาปรับใช้ในการบริหารงานกับพนักงานในองค์การมากขึ้นด้วยวิธีการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นและจูงใจให้

พนกังานมีความพยายามในการปฏบิตังิาน และส่งเสริมให้มกีารสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยสนบัสนุนให้พนักงานทกุคนสนทนา

กัน และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงการดูแลเอาใจใส่พนักงานอย่างต่อเนื่องไม่ทอดทิ้งและให้ค�าปรึกษาแนะน�า

วิธีการท�างานทีชั่ดเจน ตลอดจนส่งเสริมให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม และพัฒนาทกัษะให้มคีวามสามารถในการท�างานในการ

บรรลุเป้าหมายขององค์การจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท�างานเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับ Bushra, Usman,  

& Naveed (2011, pp.261) ได้ท�าการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ 

ท�างานของพนักงานและความผูกพันต่อองค์การในธนาคารประเทศปากีสถาน พบว่า ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชงิบวกต่อความพงึพอใจในการท�างานและความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน ถ้าผูบ้ริหารมภีาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงทีช่่วย 

ส่งเสริมแนวคิดด้านนวัตกรรมของพนักงาน การให้เวลาในการสอน และการเป็นพี่เลี้ยงให้กับพนักงาน พิจารณาความรู้สึกของ 
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พนักงานก่อนที่จะด�าเนินการหรือมีการตัดสินใจ สิ่งเหล่านี ้

จะเป็นการพฒันาความเข้มแข็งให้กบัพนกังานและจะช่วยเพิม่

ระดบัความพงึพอใจในการท�างานและความผกูพนัต่อองค์การ

ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงไม่มอีทิธิพลต่อความผกูพนั

ต่อองค์การ ทั้งนี้ เนื่องจากการที่พนักงานในองค์การจะเกิด

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้น้ัน มิใช่เกิดจากอิทธิพลของ

ปัจจัยด้านภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงทางตรงเพียงปัจจัย

เดียว หากแต่เป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในการ

ท�างานของพนักงานก่อนที่จะส่งผลถึงการแสดงทัศนคติหรือ

ความรู้สึกของพนักงานทั้งเชิงบวกและเชิงลบที่มีต่องานที่ได้

กระท�าและใช้เป็นตัวก�าหนดพฤติกรรมการท�างาน ซึ่งเรียก

ว่า ความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ Sudha, & Joice  

(2017, pp.31) ได้ท�าการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อความพงึพอใจในการท�างานของพนักงานธนาคารในเมอืง

ทริคซีป่ระเทศอนิเดยี ผลการศกึษาวจิยัพบว่า ความพงึพอใจ

ในการท�างานเป็นความรู้สึกเชิงบวกของพนักงานซึ่งส่งผลต่อ

งานที่ท�า เมื่อระดับความพึงพอใจในการท�างานของพนกังาน

อยูใ่นระดบัทีส่งูจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การและส่งผล

ต่อผลการด�าเนินงานที่เพิ่มขึ้น 

ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและมี

อทิธิพลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

โดยผ่านความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันต่อ

องค์การ กล่าวคือ ถ้าผู้บริหาร/ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมน�าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมาปรับใช ้

กับพนักงานในองค์การเพิ่มข้ึนจะส่งผลให้พนักงานแสดง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การลดลง ดังนั้น การ

แสดงบทบาทภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง เช่น การกระตุ้นให้

เห็นวิธีการท�างานในแนวทางใหม่ๆ การเปิดโอกาสให้เรียนรู้ 

สิง่ใหม่ๆ และการพฒันาทางเลอืกใหม่ๆ มาใช้ในการด�าเนินงาน 

และแก้ไขปัญหาขององค์การจะส่งผลให้พนักงานแสดง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีลดลง ไม่กล้าแสดงพฤติกรรม

การให้ความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือ เนื่องจาก

ไม่ต้องการที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ กลัวการเปลี่ยนแปลงและ 

ความยุ่งยากจากสิ่งที่เคยประพฤติปฏิบัติมา ทั้งนี้ ผู้บริหาร/ 

ผูป้ระกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถน�า

ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมาปรับใช้กับพนักงานในองค์การ

ผ่านทัศนคติและความรู้สึกถึงความพึงพอใจในการท�างาน

และความผูกพันต่อองค์การ โดยปัจจัยทั้งสองนี้ถือได้ว่าเป็น

ตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลทางอ้อมที่จะส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Noruzy, et al., (2013, pp.1073) ได้ท�าการศึกษาวิจัย

พบว่า คุณลักษณะของผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์

อย่างมนัียส�าคญัทางสถิตกิบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีอง

องค์การและมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมกับผลการ

ปฏิบัติงานขององค์การ ขณะที่ Tai, Chang, Hong, & Chen  

(2012, pp.511). ได้ท�าการศกึษาวจิยัเร่ือง การศกึษาแนวทาง

ส�าหรับความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น�า พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และผลการปฏิบัติ กรณีศึกษา

ทีมงานส�าหรับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ในวิสาหกิจขนาด 

กลางและขนาดย่อมในประเทศไต้หวนั ผลการศกึษาวจิยัพบว่า  

ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงมอีทิธิพลต่อผลการปฏิบติังานและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน

วฒันธรรมองค์การมอีทิธิพลทางตรงต่อความพงึพอใจ

ในการท�างาน นั่นหมายถึงถ้าพนักงานในสถานประกอบการ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมน�าวัฒนธรรมองค์การมา

ใช้ในองค์การมากข้ึนจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในการท�างานเพิ่มมากข้ึนด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

MacIntosh, & Doherty (2010, pp.106) ได้ท�าการศึกษา

วิจัยเร่ือง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการท�างานและความตั้งใจจะออกจากงานของ

พนักงานในศูนย์ฟิตเนส ผลการศึกษาวิจัยพบว่า วัฒนธรรม

องค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจ

ในการท�างานของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 14.3 สอดคล้องกับ  

Shahmoradi, Rezaee, Sheikhi, & Darabian (2016, pp.94) 

ได้ท�าการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การ วฒันธรรมองค์การ และความคดิสร้างสรรค์กบัความ
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พึงพอใจในการท�างานของบรรณารักษ์ในห้องสมุดเอชแวซ

ประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์เชิง

บวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ

ความพึงพอใจในการท�างาน ความคิดสร้างสรรค์และการ

พัฒนานวัตกรรมถือเป็นตัวแปรหน่ึงที่ส�าคัญท�าให้เกิดความ

พึงพอใจในการท�างานช่วยในการธ�ารงรักษาพนักงาน และ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานภายในองค์การให้ดียิ่งขึ้น

วัฒนธรรมองค์การไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ทัง้น้ี เนือ่งจากการทีพ่นักงานในองค์การจะเกิดความ

รู้สึกผูกพันต่อองค์การได้น้ัน มิใช่เกิดจากอิทธิพลของปัจจัย

ด้านวัฒนธรรมองค์การทางตรงเพียงปัจจัยเดียว หากแต่เป็น

อทิธิพลทางอ้อมผ่านความพงึพอใจในการท�างานของพนักงาน

ก่อนที่จะส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์การ โดยที่วัฒนธรรม

องค์การมีความส�าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การและผล 

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ สามารถลดความ 

ยุ่งยากในการท�างานลง ท�าให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้ง่ายและสะดวกมากข้ึนส่งผลให้เกิดความคล่องตัวในการ

ท�างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pinho, Rodrigues & Dibb  

(2014, pp.374) ได้ท�าการศกึษาบทบาทของวัฒนธรรมองค์การ 

ทิศทางตลาด และความผูกพันองค์การในผลการปฏิบัติงาน 

ขององค์การ กรณีศึกษาองค์การดูแลด้านสุขภาพที่ไม่หวัง 

ผลก�าไร โดยสอบถามจากพนักงานระดบัผูบ้ริหารขององค์การ

ในโปรตุเกส พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพันองค์การอย่างมีนัยส�าคัญ ต่อมา Messner, W.  

(2013, pp.76) ได้ท�าการศกึษาอทิธิพลของวัฒนธรรมองค์การ

บนความผูกพันองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมบริการ

ด้านเทคโนโลยีในอินเดีย พบว่า มิติของวัฒนธรรมองค์การ

ด้านทีมุ่ง่ความส�าเร็จของงานมอีทิธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

องค์การของพนักงานและผู้บริหารในอุตสาหกรรมด้าน IT ใน

ประเทศอินเดีย

วัฒนธรรมองค์การไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งน้ี เน่ืองจากการที่พนักงานใน

องค์การจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้น้ัน 

มิใช่เกิดจากอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การทาง

ตรงเพียงปัจจัยเดียว หากแต่เป็นอิทธิพลทางอ้อมส่งผ่าน

ความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานก่อนที่จะส่งผลถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 

องค์การได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Limyothin (2015,  

pp.156) ได้ท�าการศกึษาวจิยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ ี

ขององค์การในธรุกจิโรงแรม พบว่า โมเดลทีพ่ฒันาขึน้มคีวาม

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรแฝงต่างๆ ใน

โมเดล อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 59 และได้รับอิทธิพลทางตรงจาก

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท�างานมากที่สุด รองลงมา

คือ องค์ประกอบจากการรับรู้ความยุติธรรม ความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ

ความพงึพอใจในการท�างานมอีทิธิพลทางตรงต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ นั่นคือ ถ้าพนักงานในสถานประกอบการ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย ่อมมีความพึงพอใจ 

ในการท�างานเพิ่มมากข้ึนจะท�าให้พนักงานเกิดความผูกพัน

ต่อองค์การเพิ่มมากข้ึนด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Silverthorne (2003, pp.592) ได้ท�าการศึกษาวิจัยเร่ือง 

ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในการท�างานของ

พนักงานบริษัทในประเทศไต้หวัน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 

หากพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับต�่า 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การในระดบัต�า่ด้วยเช่นกัน ขณะที่  

Tekingunduz, Top, Tengilimoglu, & Karabulut (2015,  

pp.1) ได้ท�าการศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของความไว้วางใจ

ในองค์การ ความพึงพอใจในการท�างาน คุณลักษณะส่วน

บคุคลทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานในศนูย์

บริการด้านสุขภาพโรงพยาบาลภาครัฐในประเทศตุรกี ผล

การศึกษาวิจัยพบว่า มิติของความไว้วางใจในองค์การ มิติ

ของความพึงพอใจในการท�างาน และปัจจัยส่วนบุคคล มี 

อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การในด้านจติใจคดิเป็นร้อยละ  

37.5 ความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยูก่บัองค์การคิดเป็น 

ร้อยละ 27.2 และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

คิดเป็นร้อยละ 39.8



62 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ความพึงพอใจในการท�างานมีอิทธิพลทางตรงและมี

อทิธิพลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การ น่ันหมายถึงถ้าพนักงานใน

สถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมมคีวาม

พงึพอใจในการท�างานเพิม่ข้ึนจะท�าให้พนักงานเกดิพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพิ่มข้ึนด้วย นอกจากน้ี

ความพึงพอใจในการท�างานยังมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความ

ผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Williams & Anderson 

(1991, pp.601) ได้ท�าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจใน

การท�างานและความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวพยากรณ์การ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมตามบทบาทใน

หน้าที่ของพนักงานในมหาวิทยาลัยในท้องถิ่น ผลการศึกษา

วิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ที่แตกต่างระหว่างปัจจัยความ

พึงพอใจในการท�างาน 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภายในและ

ปัจจัยภายนอกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

และเป็นตัวแปรที่สะท้อนถึงความผูกพันต่อองค์การ ขณะที่  

Sabahi, & Dashti (2016, pp.475) ได้ท�าการศึกษาวิจัยเรื่อง 

อทิธิพลของความฉลาดทางอารมณ์และความพึงพอใจในการ

ท�างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ของพนักงานธนาคารในจังหวัดคาราจประเทศอิหร่าน ผล

การศึกษาวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ

ความพึงพอใจในการท�างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นอกจากน้ี Saifi  

and Shahzad (2017, pp.125) ได้ท�าการศกึษาวจิยัเร่ือง การ

วิเคราะห์บทบาทของความพึงพอใจในการท�างานต่อความ

สัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การของผูจ้ดัการจากองค์การธรุกจิใน

ภาคการผลติและภาคบริการทีเ่มอืงลาฮอร์ประเทศปากีสถาน 

ผลการศกึษาวิจยัพบว่า การศึกษาปัจจยัความพงึพอใจในการ 

ท�างานมส่ีวนส�าคญัในการส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การได้รับรู้ 

และมีส่วนร่วมในการก�าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

และความยุติธรรมในองค์การ นอกจากน้ีการศึกษาในคร้ังน้ี

มีส่วนช่วยในการปรับปรุงด้านวิชาการการสร้างความเข้าใจ 

เก่ียวกับอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ และความ 

พึงพอใจในการท�างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�างานของ

พนักงานในองค์การ

ความผกูพนัต่อองค์การมอีทิธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นั่นหมายถึง ถ้าพนักงานใน

สถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมมคีวาม

ผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากข้ึนจะท�าให้พนักงานมีพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การเพิม่มากข้ึนด้วย สอดคล้องกบั 

งานวิจยัของ Erkmen & Hancer (2015, pp.47) ได้ท�าการศกึษา

ผลกระทบของความผกูพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การเพื่อสนับสนุนข้อมูลเชิงประจักษ์ของ

พนักงานสายการบินในประเทศตุรกี พบว่า ความผูกพันต่อ 

องค์การส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ทีด่ขีองพนกังานสายการบนิ โดยสนับสนุนข้อมลูเชิงประจกัษ์

และสนับสนุนความสัมพันธ์ในบริษัทของอุตสาหกรรม 

สายการบนิในตุรก ีขณะที ่Rurkkhum & Bartlett (2012, pp.157) 

ได้ท�าศึกษาพบว่า ความผกูพนัต่อองค์การมอีทิธิพลเชิงบวกต่อ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติ โดยความผูกพันต่อองค์การสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ ดงันี้ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือคิดเป็นร้อยละ 23 พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือคิดเป็นร้อยละ 18 พฤติกรรมความ 

ส�านึกในหน้าที่คิดเป็นร้อยละ 13 พฤติกรรมความอดทน 

อดกลั้นคิดเป็นร้อยละ 7 และพฤติกรรมการค�านึงถึงผู้อื่นคิด

เป็นร้อยละ 1 นอกจากนี้ Zehir, Muceldili and Zehir (2012,  

pp.924) ได้ท�าการศกึษา ความผกูพนัต่อองค์การของผูป้ระกอบการ 

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในตุรกีมีความสัมพันธ์ 

เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี 

นัยส�าคญัทางสถติิ สอดคล้องกบั Podsakoff, MacKenzie and 

Boommer (1996, pp.380) ได้ท�าการศกึษาพบว่า ความผกูพนั
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ต่อองค์การของพนกังานมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ซึ่ง

ต่อมานักวิจัยต่างๆ เช่น Meyer et al (2002, pp.20) Peng 

and Chiu (2010, pp.582) และ Salehi and Gholtash (2011, 

pp.306) ได้ท�าการศึกษาพบเช่นเดียวกันว่า ความผูกพันต่อ

องค์การมีอทิธิพลเชิงบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีอง

องค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ข้อเสนอแนะ
1. หน่วยงานภาครัฐและสถานประกอบการวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมควรก�าหนดนโยบายและมาตรการ

สนับสนุนเพื่อพัฒนาคุณภาพแรงงานในภาคการผลิต ที่

สะท้อนให้เห็นถึงการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการและแรงงาน

ในภาคการผลิตของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมมีเจตคติและพฤติกรรมที่ดี ส่งเสริมการสร้าง 

วัฒนธรรมองค์การที่ดีของคนในองค์การ ให้เกิดความ 

พึงพอใจในการท�างาน เกิดความรัก และความผูกพันต่อ

องค์การ ซึ่งเป็นที่มาของการแสดงออกทางทัศนคติและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของแรงงานที่อยู่ในองค์การ 

2. ผู้บริหาร ผู้ประกอบการ และพนักงานของสถาน 

ประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ควรร่วมกนั

ก�าหนดมาตรฐานและเป้าหมายการด�าเนินงานด้านการ

พัฒนาคุณภาพแรงงานอย่างชัดเจนและเหมาะสมกับบริบท

ขององค์การธุรกิจที่ต้องสอดคล้องกับสถานการณ์ ตลอดจน

น�าผลการวิจยัทีไ่ด้ไปปรับใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ใน

องค์การอันประกอบด้วย การพัฒนาภาวะผู้น�าที่มุ่งเน้นการ

ครองตน การครองคน และการครองงานที่เหมาะสม การ

สร้างและส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่ดี การเพิ่มระดับความ

พึงพอใจในการท�างาน การสร้างความรักและความผูกพัน

ต่อองค์การ ตลอดจนการกระตุ้นและจูงใจพนักงานในการ

แสดงออกด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

3. นักวชิาการ นกัวิจยั และผูท้ีส่นใจในแวดวงวชิาการ 

สามารถน�าประเด็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไปศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมและ

พัฒนาต่อเพื่อค้นหาความสัมพันธ์และขนาดของอิทธิพลทาง

ตรงและทางอ้อมของปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งเสริมพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดี ส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีของพนักงาน ดึงดูด

พนักงานทีม่คีณุภาพให้เข้ามาอยูร่่วม และธ�ารงรักษาพนักงาน 

ที่ดีไว้ให้อยู่กับองค์การได้ตลอดไป ใช้เป็นฐานข้อมูลในการ 

เตรียมและเพิม่ศกัยภาพของวสิาหกจิไทยในการเข้าสูป่ระชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน
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