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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนกังานปฏิบติังานอยู่ในธุรกิจโทรคมนาคม 2) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าตามหลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรของพนักงานปฏิบติังานอยู่ในธุรกิจโทรคมนาคม 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ       
ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานปฏิบติังานอยู่ใน
ธุรกิจโทรคมนาคม 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือพนกังานของบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) พื้นท่ี
นครหลวงท่ี 4 จ  านวน 320 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 1,057 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-Way 
ANOVA และ Pearson Correlation Coefficient 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) เพศและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2) ภาวะผูน้ าตามหลัก
ทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในทิศทางเดียวกนัอยูใ่น
ระดบัปานกลางและ 3) ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ค าส าคัญ : ภาวะผูน้ า  หลกัทศพิธราชธรรม  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this independent study were to study: 1) the individual factors that 
affected the good organizational citizenship behavior, 2) the relationship between the leadership 
according to Ten Principles of a Righteous King and the good organizational citizenship behavior, 
and 3) the relationship between the courageous followership and the good organizational citizenship 
behavior. 
 The sample group was consisted of 320 TOT Public Company Limited employees from 
the entire population of 1,057 employees in Capital Region 4.  The research instruments used for 
collecting data were questionnaires.  The data were analyzed using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, dependent sample t-test, One-Way ANOVA, and Pearson Correlation 
Coefficient. 
 The results indicated that 1) genders and education levels effected the good 
organizational citizenship behavior at a significant level of 0.05, 2) the relationship between the 
leadership according to Ten Principles of a Righteous King and the good organizational citizenship 
behavior was positively related in the moderate level, and 3) the relationship between the 
courageous followership and the good organizational citizenship behavior was positively related in 
the moderate level at a significant level of 0.01. 
Keywords: leadership, Ten Principles of a Righteous King, courageous followership,  
 citizenship behavior 
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กติติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยผูศึ้กษาได้รับความอนุเคราะห์
แนะนาํเป็นอยา่งดีจาก ดร.ธงชยั  ศรีวรรธนะ ประธานกรรมการ ดร.ดวงพร  พุทธวงค ์กรรมการ ท่ีให้
ความกรุณาให้คาํแนะนาํในการแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของงาน และ ดร.กฤษดา เชียรวฒันสุข 
อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีกรุณาให้คาํปรึกษา ขอ้แนะนาํ ตลอดจนแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพ่ือให้
การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์เรียบร้อย ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดใ้ห้ความรู้
อนัมีค่า ซ่ึงสามารถนาํมาใช้ประโยชน์ในงานวิจัย และช่วยเพ่ิมองค์ความรู้ ความสามารถในการ
ประกอบอาชีพต่อไป 

ขอขอบพระคุณ ผูบ้ริหาร พนกังานของบริษทัทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4  
ทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามงานวิจยัในคร้ังน้ี เจา้หนา้ท่ีโครงการปริญญาโท
คณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ท่ีคอยสนบัสนุนและให้ความช่วยเหลือมาโดยตลอด รวมไปถึงเพื่อนร่วม
รุ่นทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือและเป็นกาํลงัใจท่ีดีเสมอมา และครอบครัวท่ีให้การสนับสนุนใน
การศึกษาต่อระดบัมหาบณัฑิต คอยเป็นกาํลงัใจ เป็นแรงผลกัดนัท่ีดีมาโดยตลอด ซ่ึงอยู่เบ้ืองหลงั
ความสาํเร็จในคร้ังน้ี 

สุดทา้ยน้ี หวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูอ่้าน และผูท่ี้
สนใจไดไ้ม่มากก็นอ้ย และหากมีขอ้บกพร่องประการใด ขอนอ้มรับไวเ้พียงผูเ้ดียวและขออภยัไว ้ณ 
โอกาสน้ี  

 
   

          อภิรักษ ์สุจริตจนัทร 
 



 

(6) 

สารบัญ 

 
               หนา้  

บทคดัยอ่ภาษาไทย  (3) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ  (4) 
กิตติกรรมประกาศ  (5) 
สารบญั  (6) 
สารบญัตาราง  (8) 
สารบญัภาพ (13) 
บทท่ี 1 บทนาํ  14 

1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  14 
1.2  วตัถุประสงคก์ารวิจยั   17 
1.3  สมมติฐานการวิจยั  18 
1.4  ขอบเขตของการวิจยั  18 
1.5  คาํจาํกดัความในการวิจยั  19 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจยั  22 
1.7  ประโยชนท่ี์คาดว่าจะไดรั้บ  23 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   24 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ  24 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม  32 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูต้าม  39 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ  45 
2.5  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  48 
2.6  งานคน้ควา้งานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง  57 

บทท่ี 3 วิธีดาํเนินการวิจยั   65 
3.1  การศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  65 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  68 
3.3  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  72 
3.4  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล  73 



 

(7) 

สารบัญ (ต่อ) 

 
                        หนา้  
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์  75 
 4.1  การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  76 
 4.2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  76 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยั การอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ   136 
 5.1  สรุปผลการวจิยั  136 
 5.2  การอภิปรายผลการวิจยั  141 
 5.3  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั  152 
 5.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต  154 
บรรณานุกรม  155 
ภาคผนวก   164 
 ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั  165 
 ภาคผนวก ข หนงัสือขอเชิญผูเ้ช่ียวชาญตอบแบบสอบถาม  173 
 ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC  177 
 ภาคผนวก ง หนงัสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม  183 
ประวติัผูเ้ขียน  185 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

(8) 

สารบัญตาราง 
 

 หนา้ 
ตารางท่ี  3.1  จาํนวนพนกังานของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4   65 
ตารางท่ี  3.2  จาํนวนการแบ่งชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของบริษทั ทีโอที จาํกดั  
            (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4  67 
ตารางท่ี  3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี  
            ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  71 
ตารางท่ี  4.1  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน  76 
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
           ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมโดยรวมและรายดา้น  78 
ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
   ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นทานจาํแนกเป็นรายขอ้  79 
ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
   ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นศีลจาํแนกเป็นรายขอ้  80 
ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
           ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นการบริจาคจาํแนกเป็นรายขอ้  81 
ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
                     ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความซ่ือตรงจาํแนกเป็นรายขอ้  82 
ตารางท่ี  4.7  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
   ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความอ่อนโยนจาํแนกเป็นรายขอ้  83 
ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
                            ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความเพียรจาํแนกเป็นรายขอ้  84 
ตารางท่ี  4.9  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
           ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความไม่โกรธจาํแนกเป็นรายขอ้  85 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
    ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นไม่เบียดเบียนจาํแนกเป็นรายขอ้  85 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
            ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความอดทนจาํแนกเป็นรายขอ้  86 



 

(9) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
            ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นปัญญาจาํแนกเป็นรายขอ้  87 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
    ภาวะผูต้ามท่ีมีความความกลา้หาญโดยรวมและรายดา้น  88 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
            ภาวะผูต้ามท่ีมีความความกลา้หาญดา้นความกลา้รับผดิชอบจากการกระทาํของตน    
                      จาํแนกเป็นรายขอ้  89 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
    ภาวะผูต้ามท่ีมีความความกลา้หาญดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน 
    จาํแนกเป็นรายขอ้  90 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
    ภาวะผูต้ามท่ีมีความความกลา้หาญดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของ 
    ผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกเป็นรายขอ้  91 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
    ภาวะผูต้ามท่ีมีความความกลา้หาญดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ    
    เปล่ียนแปลงจาํแนกเป็นรายขอ้  91 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
ในปัจจุบนัสภาวะสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การ

เปล่ียนแปลงดังกล่าวล้วนส่งผลต่อการดาํรงอยู่ขององค์กร ทุกองค์กรจึงต้องมีการปรับตัวให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั องคก์รจึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะ
การบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล เพราะความสาํเร็จของงานข้ึนอยูก่บัคน คนเป็นปัจจยัระดบัแนว
หนา้ท่ีนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์รทุกองคก์ร (พะยอม วงศส์ารศรี, 2541, น. 2) พนกังาน หรือบุคลากร
ในองคก์รหน่วยงานต่าง ๆ นับเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัมากองคป์ระกอบหน่ึง ท่ีจะทาํให้องค์กร
หน่วยงานนั้น ๆ ประสบความสําเร็จในการดาํเนินงานหรือเกิดความลม้เหลว คนทุกระดบัชั้นใน
องคก์รเป็นปัจจยัหลกัเป็นผูป้ฏิบติังานเป็นทรัพยากรท่ีสูงค่ายิ่ง เพราะคนเป็นผูใ้ช ้ดูแล ควบคุมรักษา 
สร้างเสริมสถานภาพทางกาย และทางเศรษฐกิจขององคก์ร (ลกัษณา หม่ืนจกัร์, 2538, น. 6) ในการทาํ
ให้งานขององคก์รบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คนหรือทรัพยากรมนุษย์
เป็นผูส้ร้างผลผลิตซ่ึงนาํไปสู่ความสาํเร็จและภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร แต่โดยธรรมชาติทัว่ไปของแต่
ละคนจะมีความแตกต่างไม่เหมือนกนัในแต่ละบุคคล เช่นความแตกต่างในดา้นภาวะผูน้าํ และผูต้าม
ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีสําคญัในตวับุคคล และถา้ผูน้าํมีศีลธรรมโดยใช้หลกัทศพิธราชธรรม และผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญเป็นส่ิงท่ีพนกังาน หรือบุคลากรในองคก์รพึงมีซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีทาํให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร                                                  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร คือพฤติกรรมท่ีเกิดจากการให้ความร่วมมือของ
สมาชิกซ่ึงไม่ไดถู้กกาํหนดไวใ้นการทาํงานเป็นการปฎิบติัดว้ยความสมคัรใจ สมาชิกเต็มใจปฏิบติั 
เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองโดยตวับุคคลนอกเหนือจากงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย โดยสมาชิกมี
ส่วนร่วมกบังานนั้นๆ และปฎิบติังานจนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี Organ (1988) พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ี
เกิดข้ึนโดยปราศจากการให้รางวัลแก่พนักงาน แต่พนักงานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติ และส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์รพฤติกรรมดงักล่าวใหค้าํจาํกดัความว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 2556) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรนั้น ถือไดว้่ามี
ความสําคญัต่อองคก์รมาก เพราะเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่องคก์ร (เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 
2542) 
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ภาวะผูน้าํเป็นองค์ประกอบแรกท่ีสําคญัยิ่งของการบริหารงานในทุก ๆ องค์กร ทุกคน
สามารถเป็นผูน้าํไดเ้พราะภาวะผูน้าํเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหาร ตลอดจนพนกังานทุก
ระดบัชั้นบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้(Peter Drucker, 1954) ความสาํคญัของภาวะผูน้าํเป็น
ทรัพยากรพื้นฐานท่ีสาํคญัยิ่งต่อองคก์รในปัจจุบนั จนทาํใหมี้การแสวงหาเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงบุคคล หรือ
พนกังานท่ีมีความสามารถในการนาํท่ีมีประสิทธิผล (นฤนนัท ์สุริยมณี และประเสริฐไชย สุขสอาด, 
2554) ภาวะผูน้ําท่ีมีประสิทธิผลนั้นจะส่งผลให้บุคลากรสามารถใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่
นาํมาใชอ้ยา่งเต็มท่ีดว้ยความพึงพอใจ สามารถตดัสินใจสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคลากรคนอ่ืนยึดมัน่
และกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน สร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน รวมทั้งทุ่มเทความสามารถอย่าง
เตม็ศกัยภาพในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสาํเร็จ และเสาะแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาพฒันาการทาํงาน
อยา่งสมํ่าเสมอ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทาํงานและประสิทธิผลของงานสูงข้ึน (ทศันีย ์จุลอดุง 
และยพิุน องัสุโรจน์, 2552) แต่ผูน้าํท่ีดีควรมีหลกัคุณธรรมประจาํใจเพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติั
ตนตามศีลธรรม  

ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมเป็นผูท่ี้มีบทบาทสําคญัในการบริหารเพื่อขบัเคล่ือน
องคก์รให้มีความเขม้แขง็สามารถดาํเนินงานไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ผา่นกระบวนการส่ือสารและถ่ายทอด
ให้เกิดการเรียนรู้ ร่วมมือปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจและตั้งใจ เพ่ือปรับเปล่ียนสถานการณ์ในการ
บริหารองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพจนบรรลุเป้าหมายสูงสุดท่ีไดว้างไว ้(ทดัทรวง บุญญาธิการ และ 
กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2558) ในสังคมไทยชาวพุทธทุกยุคทุกสมยัลว้นมีหลกัธรรม คุณธรรมเขา้มา
เก่ียวข้องในการดําเนินชีวิต และการทาํงานดังเช่นทศพิธราชธรรมพบหลักฐานปรากฏอยู่ใน
พระไตรปิฎกทศพิธราชธรรม โดยทัว่ไปแปลว่า ธรรมะสาํหรับพระราชา 10 ประการ ธรรมท่ีผูน้าํหรือ
บุคคลท่ีจะทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความพึงพอใจ (พระมหาหรรษา ธมมุหาโส, 2556, น. 34-80) ดงัเช่นกบัท่ี
พระบาทสมเดจ็พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงทาํการปฏิบติัตามหลกัทศพิธราชธรรมในการ
ปกครองบา้นเมืองไดท้ั้ง 10 ประการนั้นตอ้งใชก้ารฝึกฝนและหมัน่ปฏิบติั ธรรมะของพระราชามีอยู่
ดว้ยกนั 10 ประการหรือท่ีเราเรียกวา่ทศพิธราชธรรมแทจ้ริงแลว้ธรรมตามขอ้น้ีมิใช่หลกัปฏิบติัสาํหรับ
ผูเ้ป็นกษตัริยเ์ท่านั้น ทุกคนสามารถนาํมาปฏิบติัโดยปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัการดาํเนินชีวิต หลกัธรรม
ทั้ง 10 ประการถึงแมจ้ะกล่าวว่าเป็นหลกัธรรมของผูป้กครองแต่ประชาชนอย่างเราก็สามารถนาํมา
ปรับใช้ในชีวิตประจาํวนัได ้ทศพิธราชธรรม การนาํหลกัธรรมของพระพุทธศาสนา มาใช้ในการ
ดาํรงชีวิตประจาํวนั นาํหลกัธรรมมาใชก้บัการแกปั้ญหาสังคมถือเป็นส่ิงสาํคญัในสังคมไทยปัจจุบนั 
ทุก ๆ สังคมยอ่มมีผูน้าํ ผูป้กครองซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการนาํสมาชิกไปสู่เป้าหมายท่ี
ไดว้างไวร่้วมกนั ในองคก์รก็เช่นเดียวกนั ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํเชิงพุทธอยู่ในตวัของผูน้าํท่ีจะทาํให้เกิด
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ประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงานดว้ยการบริหารตนเองและบริหารบุคคลอ่ืน การ
บริหารงานในองคก์รตามแนวทางของพระพุทธศาสนานั้นถือว่า การท่ีจะเป็นผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํเชิง
พุทธท่ีดีควรมีคุณสมบติัตามหลกัพุทธธรรม (ชนกพร เทียมวิไล, 2556) ทาน  ศีล  การบริจาค  ความ
ซ่ือตรง  ความอ่อนโยน  ความเพียร  ความไม่โกรธ  ไม่เบียดเบียน  ความอดทน  ปัญญา  ซ่ึง
ทศพิธราชธรรมน้ี ไม่ใช่เป็นหลกัธรรมสําหรับพระมหากษตัริยเ์ท่านั้น แต่เป็นหลกัธรรมท่ีทุกคนท่ี
เป็นนกัปกครองหรือนกับริหาร ทั้งในองคก์รหรือสถาบนัต่าง ๆ เช่น ครอบครัว รัฐบาล ขา้ราชการ 
องคก์รเอกชน และองคก์ารภาคประชาสังคมหรือแมแ้ต่องคก์รของภิกษุสงฆด์ว้ย ผูน้าํตอ้งมีคุณธรรม
และจริยธรรมในการบริหารองคก์ร เพ่ือใหเ้กิดความเช่ือมัน่และความศรัทธา เป็นท่ียอมรับของผูต้าม 
(Ebert and Griffin, 2000, p. 21)   

ภาวะผูต้ามเป็นหน่ึงปัจจยัท่ีมีความสําคญั มีความเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํเพราะผูน้าํและผู ้
ตามต่างก็เป็นผูท้าํงานในเวลาเดียวกันเป็นบทบาทพ้ืนฐานของบุคคลท่ีสลับสับเปล่ียนกันตาม
สถานการณ์อยู่ตลอดเวลาตอ้งพ่ึงพาอาศยักนัมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ทุกคนท่ีเป็นผูน้าํ
ลว้นแต่เคยเป็นผูต้ามมาก่อนโดยคนส่วนใหญ่แมจ้ะดาํรงตาํแหน่งท่ีมีอาํนาจสูงแต่กย็งัมีบุคคลท่ีอยูใ่น
ฐานะเป็นหวัหนา้ หรือผูบ้งัคบับญัชาเหนือตนข้ึนไปอีก สามารถกล่าวไดว้่าคนเราทุกคนมีโอกาสใน
การเป็นผูต้ามไดม้ากกว่าท่ีจะเป็นผูน้าํ (อโณทยัจิระดา, 2552, น. 1) ก่อนการเป็นผูน้าํคงตอ้งเคยเป็นผู ้
ตามมาก่อน การบริหารจดัการยุคปัจจุบนัองคก์รท่ีมีการพฒันาจนประสบความสําเร็จ และมีผลการ
ดาํเนินงานท่ีเป็นเลิศจาํเป็นตอ้งอาศยั ความรู้ความสามารถของผูน้าํผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา และผู ้
ตามผูป้ฏิบติังาน 2 กลุ่มบุคคลท่ีจะตอ้งอยูคู่่กนัเสมอ เพราะมีความจาํเป็นต่อการทาํงาน ซ่ึงผูต้ามนบัว่า
เป็นผูท่ี้มีบทบาทสาํคญัในการร่วมมือสร้างผลงานท่ีดีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีอิสระในการทาํงาน 
ประสานพลงัเพ่ือนาํไปสู่ความสําเร็จในการดาํเนินงานตามเป้าหมายพร้อมสนบัสนุนผูน้าํ (อนุพงศ ์
อวิรุทธา, 2555) ไดก้ล่าวไวว้่าผูต้ามก็มีความสาํคญัไม่นอ้ยไปกว่าผูน้าํ เพราะเป็นแรงขบัเคล่ือนสาํคญั
ท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จในองค์กร ดงันั้นองค์กรจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างผูน้าํท่ีเก่งมีความสามารถ และผู ้
ตามท่ีมีประสิทธิภาพในเวลาเดียวกนั Kelly (1992) ความสําเร็จขององค์กรส่วนใหญ่เกิดจากการ
ทาํงานของผูต้ามไม่เพียงแต่ผูน้ ําเท่านั้ นท่ีมีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์กรแต่ผูต้ามก็มี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์รไม่นอ้ยไปกว่าผูน้าํเช่นกนั (ชุลีพร เพช็รศรี, 2557) 

ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญตามรูปแบบ (Model of Courageous Followership) ของ 
Chaleff (1995) ไดมุ่้งเนน้ถึงบทบาทดา้นต่าง ๆ ของผูต้ามท่ีมีประสิทธิภาพท่ีส่งผลต่อการแสดงออกสู่
การปฏิบติังานท่ี ไดรั้บมอบหมาย โดยเช่ือว่าผูต้ามท่ีเป็นตน้แบบจะแสดงความกลา้หาญท่ีแน่วแน่
มัน่คงในส่ิงท่ีพวกเขาเช่ือและตอ้งการเขา้ไปมีส่วนร่วม โดยเฉพาะอยา่งยิง่การแสดงความกลา้หาญใน
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มุมมองท่ีตรงกนัขา้มกบัคนอ่ืนในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญจะร่วม
แลกเปล่ียนเรียนรู้หรือเป็นส่วนหน่ึงกบัเป้าหมายของผูน้าํและองคก์ร พวกเขายงัเช่ือว่าบุคลากรหรือผู ้
ตามเป็นส่วนหน่ึงท่ีสําคญัของความสําเร็จของผูน้าํและองค์กร ผูน้าํและผูต้ามจะใช้บทบาทท่ีเป็น
ทางการแบบแผนในการปฏิบติังานในองคก์ร สามารถแยกบทบาทท่ีมีความแตกต่างออกจากกนัได้
อยา่งชดัเจนมีเป้าหมายความสาํเร็จร่วมกนั Davis (2003) รูปแบบผูน้าํจะไม่ใชอ้าํนาจในการจดัการ
บริหารงาน แต่จะสร้างการมีส่วนร่วมในอาํนาจกับผูต้ามเพ่ือมีวัตถุประสงค์ร่วมกันให้ได้รับ
ความสําเร็จดว้ยกนั โดยบุคลากรในทุกองคก์รไม่ว่าจะเป็นบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ระดบักลาง ระดบัสูงหรือผูน้าํในระดบัต่าง ๆ ทุกคนลว้นตอ้งแสดงบทบาทของผูต้ามในบางคร้ังบาง
ช่วงเวลาตามสถานการณ์ Kelley (1988) พฤติกรรมหรือการแสดงบทบาทของผูต้ามเกิดข้ึนทุกระดบั
ชั้นในองคก์ร Chaleff (1995) กาํหนดลกัษณะ 5 พฤติกรรมท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของผูต้ามท่ีมีความ
กลา้หาญ (กลา้หาญ ณ น่าน และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2559) ประกอบดว้ย ความกลา้หาญท่ีจะ
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน ความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย 
ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 
(ธิติ ธิติเสรี, 2557) 

จากปัญหา และความสาํคญัขา้งตน้ผูศึ้กษาเห็นว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะ
ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นปัจจยัท่ีจะทาํใหทุ้กองคก์ร
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ผูศึ้กษาจึงทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกั
ทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ใน
พนกังานปฏิบติังานในองคก์รรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ประเภทส่ือสารโทรคมนาคม และเป็นหน่วยงาน
สาธารณูปโภคท่ีสําคัญให้บริการสาธารณะท่ีจัดทาํเพ่ืออาํนวยประโยชน์แก่ประชาชน ผลของ
การศึกษาน้ี สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางส่งเสริม และพฒันาบุคลากรทุกระดบัชั้นทั้งในหน่วยงาน
ภาครัฐ เอกชนและหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีสนใจเพ่ือใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน และ
เป็นการพฒันาองคก์รอยา่งยัง่ยนื 
 

1.2  วตัถุประสงค์การวจัิย 
1.2.1   เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์รของพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นธุรกิจโทรคมนาคม         
1.2.2  เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นธุรกิจโทรคมนาคม 
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1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นธุรกิจโทรคมนาคม 

 
1.3  สมมติฐานการวจัิย 

1.3.1  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแตกต่างกนั 

1.3.2  สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

1.3.3  สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
1.4.1  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานปฏิบติัการของบริษทั ทีโอที จาํกดั 

(มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 จาํนวน 1,057 คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาน้ีเป็นพนกังาน
ปฏิบติัการ ของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 กาํหนดโดย ใชสู้ตรการคาํนวณของ  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) จาํนวน 320 ตวัอยา่ง 

1.4.2  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)  ประกอบดว้ย  
 1.4.2.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน และระดบั

รายได ้ 
 1.4.2.2  ภาวะผูน้ําตามหลักทศพิธราชธรรม ผูศึ้กษาใช้แนวคิดของ (ทัดทรวง 

บุญญาธิการ และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2558) จาํแนกภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมแบ่งออกเป็น 
10 ประการไดแ้ก่ ทาน  ศีล  การบริจาค  ความซ่ือตรง  ความอ่อนโยน  ความเพียร  ความไม่โกรธ  ไม่
เบียดเบียน  ความอดทน  และปัญญา  

 1.4.2.3  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ ผูศึ้กษาใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ (Chaleff, 
1995 อา้งถึงใน กลา้หาญ ณ น่าน และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2559) จาํแนกภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้
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หาญแบ่งออกเป็น 5 พฤติกรรมไดแ้ก่ ความกลา้รับผดิชอบจากการกระทาํของตน ความกลา้อาสาช่วย
ทาํงาน ความกล้าคัดค้านการกระทําของผูบ้ ังคับบัญชา ความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลง และความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม                

 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดว้ย  
 1.4.2.4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รผูศึ้กษาใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ 

(Organ, 1987-1988 อา้งถึงใน ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ,์ 2556) จาํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รแบ่งออกเป็น 5 มิติไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ความสาํนึกในหนา้ท่ี ความมีนํ้าใจนกักีฬา 
การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือ       

1.4.3  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2559 ถึง เดือนมิถุนายน 2560  
 

1.5  คาํจํากดัความในการวจัิย 
ธุรกิจโทรคมนาคม หมายถึง บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 
พนักงาน หมายถึง บุคลากร และพนักงานปฏิบัติการประจาํของบริษัท ทีโอที จาํกัด 

(มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4  
ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ผูมี้ความสามารถในการจูงใจใหค้นทาํงานร่วมกนั และอยู่

อยา่งเตม็ใจเพ่ือใหผ้ลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถทั้งดา้นศาสตร์
และศิลป์ ในการบงัคบับญัชาบุคคล หรือสมาชิกในองคก์ร (วรางคณา กาญจนพาที, 2556) 

ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม หมายถึง ผูน้าํและนกัปกครองท่ีดี มีความสามารถสูง
และมีคุณธรรมประจาํตวัประจาํใจโดยเฉพาะทศพิธราชธรรมคือ ทาน  ศีล  การบริจาค  ความซ่ือตรง  
ความอ่อนโยน  ความเพียร  ความไม่โกรธ  ไม่เบียดเบียน  ความอดทน  และปัญญา (ทดัทรวง 
บุญญาธิการ และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2558) 

ภาวะผูต้าม (Followership) หมายถึง คุณลกัษณะบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ มอบหมายจากผูน้าํให้บรรลุผลสาํเร็จ ร่วมมือ ช่วยเหลือ และสนบัสนุน
ผูน้าํเพ่ือใหป้ฎิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551) 

ความกลา้หาญของพนกังาน (Employees Courageous) หมายถึง พนกังานท่ีมีความกลา้ 
หาญจะร่วมแลกเปล่ียนวตัถุประสงคข์องตนเองและองคก์รกบัผูน้าํภายใตค้วามเช่ือในทิศทางเดียวกนั 
เพ่ือใหอ้งคก์รไดรั้บความสาํเร็จตามท่ีตอ้งการ  
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ความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume 
Responsibility) หมายถึง ความกลา้คิด กลา้ทาํ กลา้รับผิดชอบ ไม่ว่าผลลพัธ์จะเป็นผลดีหรือผลเสีย 
โดยไม่ร้องขอใหผู้บ้ริหารปกป้อง  

ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve) หมายถึง ความกลา้อาสาช่วย 
ทาํงานช่วยสนบัสนุนใหข้อ้มูลช่วยคิดแกไ้ขปัญหา ท่ีเป็นประโยชน์ใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถทาํงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ   

ความกลา้หาญคดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (Courageous to Challenge) หมายถึง 
กลา้คดัคา้นการ กระทาํ หรือการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองท่ีก่อใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์ร หรือ
ขดัต่อหลกัคุณธรรม และกลา้ประเมินการกระทาํตามความเป็นจริง  

ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in 
Transformation) หมายถึง ความกลา้ท่ีจะร่วมเปล่ียนแปลงองค์กร ร่วมวางแผนพฒันาองค์กรไม่
ขดัขวางการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีท่ีก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อส่วนรวม  

ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) 
หมายถึง ความกลา้ในการพิจารณาถึงเหตุผลท่ีเหมาะสมรับผิดชอบ พร้อมท่ีจะดาํเนินการแกไ้ข
ปรับเปล่ียน พฒันาใหอ้งคก์รดียิง่ข้ึนเม่ือองคก์รไม่มีศีลธรรมหรือผิดกฎขอ้บงัคบั (Chaleff, 1995 อา้ง
ถึงใน กลา้หาญ ณ น่าน และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2559) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีดีในการปฏิบติังาน โดยเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร
เป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากตวัพนักงานเอง พนักงานเต็มใจปฏิบติัซ่ึงองค์กรไม่ได้
กาํหนดไว ้(สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2547) 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
ในการปฏิบติังานแนะนาํพนกังานใหม่เก่ียวกบัวิธีการใชว้สัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ  

พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
สนองนโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ตรงต่อเวลา ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้มีสาํนึกในหนา้ท่ี  

พฤติกรรมความมีนํ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้นต่อ
ความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การคาํนึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกนัการเกิด
ปัญหากระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ร เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืน
ในการใชส้มบติัร่วมกนั  
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พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การรับผิดชอบและมีส่วนร่วมใน
การดาํเนินงานพฒันาองคก์ร มีการแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร (Organ, 
1987-1988 อา้งถึงใน ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ,์ 2556) 
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1.6  กรอบแนวความคดิในการวจัิย 
 
   ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตาม  
       (Independent Variables)    (Dependent Variables) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  ระดบัการศึกษา 
-  อายกุารทาํงาน 
-  ระดบัรายได ้

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม   
-  ทาน 
-  ศีล 
-  การบริจาค 
-  ความซ่ือตรง 
-  ความอ่อนโยน 
-  ความเพยีร 
-  ความไม่โกรธ 
-  ไม่เบียดเบียน 
-  ความอดทน 
-  ปัญญา 
(ทดัทรวง บุญญาธิการ และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2558) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 
-  ความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน 
-  ความกลา้อาสาช่วยทาํงาน 
-  ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 
-  ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 
-  ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 
(Chaleff, 1995 อา้งถึงในกลา้หาญ ณ น่าน  
และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2559) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 
-  การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 
-  ความสาํนึกในหนา้ท่ี 
-  ความมีนํ้ าใจนกักีฬา 
-  การคาํนึงถึงผูอ่ื้น 
-  การใหค้วามร่วมมือ  
(Organ, 1987-1988 อา้งถึงในทิพยสุ์คนธ์ 
จงรักษ,์ 2556) 

ภาพที ่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ  
1.7.1  สามารถนาํผลงานวิจยัท่ีได ้ไปปรับปรุงและพฒันางานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

ส่งเสริมการสร้างพฤติกรรมภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

1.7.2  สามารถนาํผลงานวิจัยความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไปวางแผนการฝึกอบรม
เพ่ือพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

1.7.3  สามารถนาํผลงานวิจยัท่ีได ้ไปปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัหน่วยงานหรือองคก์ร อนัจะ
นาํมาซ่ึงประโยชน ์และการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื  

ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 
1.7.4  ไดท้ราบผลงานวิจยัท่ีผ่านมาของเร่ืองภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม  ภาวะผู ้

ตามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรว่ามีการศึกษาคน้ควา้ และมี
ผลการวิจยัเป็นอยา่งไรซ่ึงจะนาํมาประกอบเหตุผลในงานวิจยัในคร้ังน้ี 

1.7.5  ทาํให้เขา้ใจทฤษฎีแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร 

1.7.6  เป็นแนวทางในการพฒันาในเร่ืองท่ีจะศึกษาช่วยใหเ้ขา้ใจผลงานวิจยัต่าง ๆ ทาํใหรู้้ว่า
งานวิจยัต่าง ๆ มีทั้งขอ้ดีขอ้เสียและควรหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดขอ้เสีย 
 
 
 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวจัิยท่ีเกีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดค้น้ควา้รวบรวมเอกสารและบทความ
จากหนังสือต่าง ๆ รวมทั้ งทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพื่อนํามาวิเคราะห์และสรุปผลการ
ดาํเนินงานวิจยัต่อไปโดยศึกษาเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูต้าม 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
2.5  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
2.6  งานคน้ควา้งานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัภาวะผู้นํา 
ภาวะผูน้าํเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสาํคญัยิง่ของการบริหารงานในทุก ๆ องคก์ร เพราะ

ภาวะผูน้าํเป็นทั้งศาสตร์ และศิลป์ท่ีจะช่วยใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีกาํหนด Peter  Drucker 
(1954) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความสําคญัของภาวะผูน้าํว่าเป็นทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีสําคญัยิ่งต่อองคก์รใน
ปัจจุบนัจนทาํให้มีการเสาะแสวงหาเพ่ือให้ได้มาซ่ึงบุคคลท่ีมีความสามารถความรู้ในการนาํท่ีมี
ประสิทธิผล การขาดซ่ึงภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลจะไม่ไดจ้าํกดัอยูเ่ฉพาะในองคก์รธุรกิจเท่านั้น ไดมี้
การขาดแคลนในองคก์รทุกรูปแบบ (ถวิล เก้ือกูลวงศ,์ 2530) นอกจากนั้น เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ 
(2536) ยงักล่าวว่ามีองคป์ระกอบหลากหลายท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้หรือลม้เหลวแต่
ภาวะผูน้าํจะเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั และจาํเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารงาน (นฤนนัท ์สุริยมณี และ
ประเสริฐไชย สุขสอาด, 2554) 

การบริหารองคก์รให้มีประสิทธิภาพ สร้างความสาํเร็จให้แก่องคก์รตอ้งอาศยั ภาวะผูน้าํ
หรือแบบพฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นสําคญั เน่ืองจากผูน้าํนั้นเป็นจุดศูนยร์วมแห่งพลงัของสมาชิก
ภายในองคก์ร จึงเปรียบเสมือนหลกัในการดาํเนินการขององคก์ร โดยเฉพาะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น
ความสามารถและลกัษณะของผูน้าํมีส่วนสัมพนัธ์อยา่งมากกบัคุณภาพของงาน และคุณค่าขององคก์ร 
(สมพงศ ์เกษมสิน, 2526)  
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ความหมายของภาวะผูน้าํของนักวิชาการและนักวิจยัได้ให้คาํจาํกดัความภาวะผูน้าํไว้
หลากหลาย และแตกต่างกนั โดยอาจมีความหมายในเชิงคุณลกัษณะ เชิงพฤติกรรม อิทธิพล หรือ
รูปแบบการมีปฏิสมัพนัธ์กนั กบับุคคลอ่ืนซ่ึงข้ึนอยูก่บัทรรศนะความสนใจของแต่ละบุคคล  

อรุณ รักธรรม (2527, น. 187) กล่าวว่า ผูน้าํ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึน หรือ
ไดรั้บการยกยอ่งข้ึนใหเ้ป็นหวัหนา้ผูต้ดัสินใจ เพราะเป็นผูมี้ความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา 
นาํพาหมู่ชนไปในทางดีหรือชัว่กไ็ด ้

Tannenbalum, Robert, Weschler and Massrik (1961 อา้งถึงใน พวงทิพย ์นวลขาว, 2538, 
น. 22) กล่าวว่าผูน้าํ คือบุคคลใดบุคคลหน่ึงในหลาย ๆ บุคคลท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีมีอิทธิพล หรือมีความ
ความสามารถในการชกัจูงใจคนในองค์กรให้ปฏิบติัตามความคิดเห็นหรือความตอ้งการหรือคาํสั่ง 
ของเขาไดผู้น้าํมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 

สมพงษ ์เกษมสิน (2521, น. 285) ไดใ้ห้ความหมายภาวะผูน้าํว่า ภาวะผูน้าํหรือบางทีอาจ
เรียกว่าผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้นั้นเป็นปัจจยัสาํคญั เพราะผูน้าํเป็นเสมือนดวงประทีปของ
หน่วยงาน หรือองคก์รเป็นจุดรวมพลงัของสมาชิกในองคก์ร จึงเป็นเสมือนหลกัชยัในการดาํเนินงาน 
โดยเฉพาะต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลกัษณะผูน้าํมีส่วนสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัปริมาณ คุณภาพ คุณค่าของ
องคก์รท่ีมีผลสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในหน่วยงานหรือองคก์รนั้น ๆไดเ้ป็น
อย่างดี นอกจากน้ีผูน้าํยงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานอีกดว้ย 
ผูน้าํจึงมีความสําคญัต่อผูร่้วมงาน ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต่อหน่วยงาน ต่อสถาบนั และโดยเฉพาะต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร 

ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี (2557, น. 10-15) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการชกัจูงหรือจูงใจให ้ 
ผูต้ามประพฤติปฏิบัติตามในแนวทางท่ีตนเองพึงปรารถนา  ภาวะผู ้นําคือการสั่งการและการ
ประสานงานสมาชิกในกลุ่มการทาํงาน ภาวะผูน้าํ คือความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลผูน้าํกบับุคคลผูท้าํ
ตามโดยไม่ใช่ถูกบงัคบัให้ทาํ ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการในการชักจูงกลุ่มบุคคลภายในองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ภาวะผูน้าํคือการปฏิบติัท่ีมุ่งเนน้ทรัพยากรเพื่อสร้างโอกาสท่ีพึงประสงค ์ 

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, น. 10) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง การใชอิ้ทธิพลอาํนาจของ
บุคคล หรือตาํแหน่งใหผู้อ่ื้นยนิยอมพร้อมปฏิบติัตาม เพ่ือนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้

พระธรรมปิฎก (2543, น. 3) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง คุณสมบติั เช่น ความดีงาม ความรู้ 
สติปัญญา ความสามารถของบุคคลท่ีชักนําให้คนทั้ งหลายมาประสานงานและพากันนําไปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีดีงาม โดยถูกตอ้งตามหลกัธรรม 
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ปรัชญา เวลารัชช์ (2523, น. 27) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํว่า ภาวะผูน้าํเป็นลกัษณะ
ตามความสัมพนัธ์รูปแบบหน่ึงระหว่างคนในกลุ่ม เป็นความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลหน่ึงหรือหลายบุคคลซ่ึง 
เราเรียกว่า ผูน้าํสามารถทาํให้คนอ่ืนคนส่วนมากซ่ึงเป็นผูต้ามปฎิบติัดาํเนินการไปในทิศทางและ
วิธีการท่ีผูน้าํกาํหนดหรือตอ้งการ 

สุเมธ แสงน่ิมนวล (2552, น. 10) ภาวะผูน้าํ คือสภาพของความเป็นผูน้าํ ไดข้ยายความไวว้่า 
“ศิลปะในการทาํใหผู้อ่ื้นทาํในส่ิงท่ีคุณตอ้งการ ใหส้าํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความเตม็ใจของพวกเขาเอง” 

Likert Rensis (1961 อา้งถึงใน โฆษิต บุญทวี, 2542, น. 12) กล่าวว่าภาวะผูน้าํคือ รูปแบบ
ภาวะผูน้ําท่ีองค์กรต้องการควรมีเทคนิคและทกัษะในการจัดการท่ีดีในขณะเดียวกนันั้ นก็ต้องมี
จิตวิทยาในการจดัการเก่ียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลในการจูงใจ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะทาํ
ใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพในการทาํงาน  

David Schwartz (1980 อา้งถึงใน รังสรรค ์ตนัเจริญ, 2534, น. 8) ใหค้วามหมายของภาวะ
ผูน้าํว่า หมายถึงศิลปะการบอกช้ีแนะผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานตามหน้าท่ีดว้ย
ความเตม็ใจและกระตือรือร้น 

Daft (2005) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง อิทธิพลของความสัมพนัธ์กนัระหว่างผูน้าํและผู ้
ตามผูซ่ึ้งตั้งใจท่ีจะเห็นการเปล่ียนแปลงและผลลพัธ์ท่ีสะทอ้นใหถึ้งจุดมุ่งหมายท่ีมีร่วมกนัของทุกฝ่าย 
ซ่ึงเชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 2008) ก็ไดเ้สริมว่า ภาวะผูน้าํนั้นเป็นกระบวนการในการสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคคลอ่ืนในการทาํงานเพื่อบรรลุภารกิจท่ีสาํคญั และดูบริน (DuBrin, 2010) กก็ล่าวว่า 
ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถจูงใจในการสร้างความเช่ือมัน่ และสนบัสนุน บุคคลท่ีตอ้งการเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รตามท่ีวางไว ้

Northouse (2013) ไดใ้ห้นิยามของภาวะผูน้าํว่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลโนม้น้าวกลุ่ม
บุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีมีท่ีวางร่วมกันไว้ ซ่ึงนิยามน้ีแสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้ํานั้ นเป็น
กระบวนการไม่ใช่คุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในตวัผูน้าํ แต่เป็นเหตุการณ์ของการแลกเปล่ียนท่ีไดเ้กิดข้ึน
ระหว่างผูน้าํกบัผูต้ามซ่ึงเนน้ให้เห็นถึงว่าความเป็นผูน้าํหรือภาวะผูน้าํไม่ใช่สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจาก
ดา้นเดียว แต่เป็นสถานการณ์ท่ีตอ้งมีเกิดการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนั จากนิยามน้ีจะพบว่า ภาวะผูน้าํ
เก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบท่ีสาํคญั 3 ประการไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้าํ เก่ียวขอ้งกบั การโน้มน้าว การมี
อิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลอ่ืน หมายความว่า ผูน้าํมีผลกระทบต่อผูต้ามไดอ้ยา่งไร 2) ภาวะผูน้าํ เก่ียวขอ้ง
กบักลุ่ม ทั้งน้ีเพราะภาวะผูน้าํเก่ียวขอ้งกบัการท่ีจะโนม้นา้วกลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัเหมือนกนั 
และ 3) ภาวะผูน้าํ เก่ียวขอ้งกบั ความใส่ใจต่อเป้าหมายท่ีไดว้างไวร่้วมกนั ผูน้าํพยายามทุ่มเทพลงัของ
ตนไปยงักลุ่มของบุคคลท่ีพยายามบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
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จากความหมายของภาวะผูน้าํหรือความเป็นผูน้าํดงัขา้งตน้ สามารถสรุปใหค้วามหมายของ
คาํว่าภาวะผูน้าํไดว้่า หมายถึงกระบวนการและสถานการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับให้เป็นผูน้าํมี
ความสามารถในการจูงใจคนหรือบุคคลอ่ืนใหร่้วมกนัทาํงานภายในองคก์รไดด้ว้ยความเตม็ใจ เพ่ือให้
ผลงาน หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้กิดสัมฤทธ์ิผลและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดงันั้นผูน้าํจึง
ตอ้งมีทกัษะความรู้ความสามารถทั้งดา้นศาสตร์และศิลป์ ในการบงัคบับญัชาบุคคลภายในองคก์รได้
อยา่งมีความยติุธรรม สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (วรางคณา กาญจนพาที, 2556) โดยใช้
ความสามารถในการจูงใจสมาชิกในองค์กรเพ่ือปฏิบัติภารกิจงานขององค์กรซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถ ในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน ๆโดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งเป็นผูท้าํให้บุคคลอ่ืน
เกิดความไวว้างใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผูน้าํเป็นผูมี้หนา้ท่ีอาํนวยการ สั่งการบงัคบับญัชา 
ประสานงานโดยอาศยัอาํนาจหนา้ท่ีเพ่ือใหอ้งคก์รบรรลุผลสาํเร็จ ตรงตามเป้าหมาย (ปนนัดา วรการต-์
ทิวตัถ,์ 2555) 

1.  แนวคิดคุณลกัษณะของผูน้าํ (Traits) แนวคิดน้ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานฐานท่ีว่า การท่ีบุคคลถูก
กาํหนดใหเ้ป็นผูน้าํนั้นข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ีแยกผูน้าํออกจากคนอ่ืน ๆ หรือผูต้ามของ
เขา (Gordon et al., 1990) ซ่ึงพบคุณลกัษณะต่าง ๆ มากมาย เช่น คุณลกัษณะ 5 ดา้นท่ีมีแนวโนม้จะ
แยกผูน้าํออกจากผูต้ามคือ 1) สติปัญญา 2) การมีอาํนาจ 3) ความมัน่ใจในตนเอง 4) ความกระตือรือร้น 
และ 5) ความรู้ท่ีเก่ียวกบัภาวะงาน แต่ไม่สามารถคน้หาคุณลกัษณะท่ีจะรับประกนัถึงความสาํเร็จของ
ผูน้าํได ้ เพราะไม่ไดศึ้กษาว่าคุณลกัษณะจะมีผลระยะยาว (Yukl, 2002) ดว้ยเหตุผลดงักล่าว การ
ศึกษาวิจัยต่อมาจึงได้พัฒนาไปสู่การค้นหาคุณลักษณะผูน้ ําท่ีสัมพนัธ์กับพฤติกรรมบุคคลและ
ประสิทธิภาพ 

2.  แนวคิดพฤติกรรมของผูน้าํ (Behavioral leadership) จากเหตุผลท่ีการศึกษาประสบกบั
ความลม้เหลว ในการช้ีคุณลกัษณะท่ีเป็นสากลของผูน้าํ จึงไดมี้การศึกษาแบบผูน้าํตามทฤษฎี
พฤติกรรมศาสตร์ดว้ยความเช่ือว่าพฤติกรรมของผูน้าํมีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของ
กลุ่ม หลงัจากการศึกษาท่ีฮอวธ์อร์น (Hawthorne Study) ก็ไดข้อ้สรุปท่ีนาํไปสู่ความเช่ือท่ีว่ามีแบบ
ผูน้าํท่ีดีท่ีสุดอยา่งหน่ึงของผูน้าํ ต่อมาไดมี้ผลการศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio 
State Studies) และมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The Universityof Michigan Studies) ท่ีศึกษาพฤติกรรมของ
ผูน้าํ 2 มิติ คือ มุ่งคนและมุ่งงานเป็นแบบผูน้าํท่ีดีท่ีสุด และแบบผูน้าํมุ่งคนมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิต
ของกลุ่มและความพึงพอใจในงานของกลุ่มสูงกวา่แบบมุ่งงาน 

3.  แนวคิดผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational leadership) การศึกษาแบบผูน้าํตาม
สถานการณ์ มีความเช่ือว่า พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลจะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์ จาก
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สถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์หน่ึง ซ่ึงการเป็นผูน้าํท่ีดีนั้นอยู่กบัปัจจยัสถานการณ์ (Bateman & 
Zeithaml, 1990) ในท่ีน้ีจะกล่าวเฉพาะทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (The Contingency 
Leadership Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุด ฟีดเลอร์(Fiedler) เสนอว่าความมีประสิทธิผล
ของแบบผูน้าํข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ซ่ึงมีหลกัการพ้ืนฐาน 3 ประการ คือ 

     3.1  แบบผูน้าํถูกกาํหนดโดยระบบการจูงใจของผูน้าํ ซ่ึงใชเ้คร่ืองมือ LPC (Least 
Preferred Co-worker Scale) แยกผูน้าํออกเป็นแบบมุ่งคนหรือแบบมุ่งงาน 

     3.2  สถานการณ์ถูกกาํหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและ
ผูต้าม โครงสร้างของงาน และอาํนาจในตาํแหน่งของผูน้าํ 

     3.3  ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของแบบผูน้าํ กบัการควบคุมสถานการณ์ซ่ึง
เป็นการพิจารณาวา่ภาระงานของกลุ่มประสบความสาํเร็จเพียงใด 

4.  แนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) จุดเร่ิมตน้ของแนวคิด
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง มาจากการนาํเสนอแนวคิดภาวะผูน้าํ 2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional leadership) และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึงเป็น
ผลงานริเร่ิมของดาวน์ตนั (Downton) เจมส์ เบอร์น (James Burns) และเบอร์นาร์ด แบส (Bernard 
Bass) (เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2544) แบบภาวะผูน้าํดงักล่าวมีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) และ
ต่อเน่ืองกนั โดยรูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนซ่ึง
ผูน้าํจะใชภ้าวะผูน้าํเปล่ียนสภาพเพื่อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึน ต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหว่างกนัเพื่อให้ผูต้ามปฏิบติัตาม ภาวะผูน้าํทั้ง
สองประเภทน้ีผูน้าํคนเดียวกนัอาจใชใ้นประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัในเวลาท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็
ตาม แบสวินิจฉยัว่า ความเป็นภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขั้นตํ่ากว่าส่วนภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะช่วยเพ่ิมและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ (ภาวะ  
ผูน้าํใฝ่บริการในองคก์าร: แนวคิด หลกัการ ทฤษฎีและงานวิจยั, สัมฤทธ์ิ กางเพง็ และสรายทุธ กนั
หลง, 2559) 

1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้าํ (Trait theories of leadership) ทฤษฎีน้ี เกิดข้ึนในช่วง ทศวรรษ 
1930-1940 เป็นระยะเร่ิมแรกของการศึกษาภาวะผูน้าํ ท่ีมีความเช่ือว่าภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีมีติดตวัมาแต่
กาํเนิด (born not made) คนท่ีเป็นผูน้าํจะมีคุณลกัษณะแตกต่างจากคนท่ีไม่เป็นผูน้าํ คุณลกัษณะของ
ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จกบัไม่ประสบความสาํเร็จมีความแตกต่างกนั ทุกองคก์ร จึงมุ่งหาผูน้าํท่ีมี
คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีคิดวา่จะทาํใหอ้งคก์รประสบผลสาํเร็จ จึงพยายามศึกษา คุณลกัษณะโดยการสร้าง
เคร่ืองมือวดัสติปัญญาและวดับุคลิกภาพของบุคคล ในยุคของ การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้าํจึงมี
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งานวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้าํเป็นจาํนวนมาก สตอกดิลล ์(Stogdill, 1948, อา้งถึงในเสริมศกัด์ิ 
วิศาลาภรณ์, 2547, น. 44) ไดวิ้เคราะห์งานวิจยัต่าง ๆ และ ไดส้รุปว่า คุณลกัษณะของผูน้าํแต่เพียง
อยา่งเดียวไม่สามารถช้ีบ่งภาวะความเป็นผูน้าํไดอ้ย่าง พอเพียง ไม่สามารถพยากรณ์หรือวิเคราะห์
ภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งสมบูรณ์นอกจากนั้นสตอกดิลลย์งัสรุปว่าคุณลกัษณะของภาวะผูน้าํแตกต่างไปตาม
สถานการณ์ธรรมชาติของกลุ่มและความ ตอ้งการของกลุ่มเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีส่งผลต่อภาวะ
ผูน้าํ (อโณทยั จิระดา, 2552) 

2.  ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral theories of leadership)ในปลาย
ทศวรรษ 1940 นกัวิจยัไดเ้ปล่ียนความสนใจจากทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงคุณลกัษณะมาเป็น ทฤษฎี
ความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์โดยเน้นศึกษาถึงส่ิงท่ีผูน้าํพูดและส่ิงท่ีผูน้าํกระทาํ มุ่งหาแบบ
พฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผูน้ ําท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงมีการศึกษาและพฒันาทฤษฎีท่ีสําคัญ ๆ 
ดงัต่อไปน้ี 

     2.1  แบบภาวะผูน้าํของมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa state University leadership style) 
จากการวิจยัของลิปปิททแ์ละไวท ์(Ronald Lippitt and Ralph White, 1930, อา้งถึงในเนตร์พณัณา ยาวิ
ราช, 2550, น. 94) ถือว่าเป็นผูบุ้กเบิกการศึกษาแบบผูน้าํ ซ้ึงผลจากการศึกษาพบว่า ผูน้าํมีพฤติกรรม 3 
แบบ คือ (1) ผูน้าํแบบเผด็จการหรืออตัตนิยม (Autocratic leadership style) (2) ผูน้าํแบบ
ประชาธิปไตย (Democratic leadership style) และ (3) ผูน้าํแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire leadership 
style) จากการศึกษาพบว่าผูน้าํแบบประชาธิปไตยเป็นท่ีพึ่งพอใจแกพนกังานมากกว่า ผูน้าํแบบเผด็จ
การ หรืออตัตนิยม การศึกษาของ Lippitt และ White เป็นการศึกษาพฤติกรรมของ ผูน้าํโดยไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างขอบเขตของความเป็นอิสระท่ีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ การใชอ้าํนาจหนา้ท่ี
ของผูน้าํในการยอมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการตดัสินใจไดม้ากน้ีอยู ่เพียงใด 

     2.2  แบบภาวะผูน้าํของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University leadership style) 
เร่ิมศึกษาในปี 1945 โดยดร.แครอล ชาเทิล (Dr.Carroll L.Shartle) ต่อมาใน ค.ศ. 1949 เฮมพ ์ ฟิลและ
คูนส์ (John K. Hemphill and Alvin E. Coons) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้าํท่ีช่ือว่า Leader 
Behavior Description Questionnaire หรือ LBDQ ซ่ึงต่อมาไดมี้การปรับปรุง LBDQ อีก หลายคร้ังโดย
บุคคลหลายคน เช่น ฮอลพิน (Halpin) ไวเนอร์ (Winer) สตอกดิลล ์(Stogdill) เป็นตน้ การวดั LBDQ 
จะสามารถจาํแนกผูน้าํออกเป็นสองมิติคือกิจสัมพนัธ์ (initiating structure) กบัมิตร สัมพนัธ์ 
(consideration) การศึกษาภาวะผูน้าํท่ีมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอน้ี นับเป็นคร้ังแรกท่ีเน้น 
ความสาํคญัของทั้งงานและคนในการประเมินพฤติกรรมผูน้าํ (Drake and Roe,1986, pp. 108-109, 
อา้งถึงในเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2547, น. 50) 3) แบบภาวะผูน้าํของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University 
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of Michigan leadership style) ไดศึ้กษาวิจยัตามแนวทางของเรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) เป้าหมาย
ของการศึกษาก็เพ่ือ จาํแนกแบบของผูน้าํและความสัมพนัธ์ระหว่างแบบของผูน้าํแบเกณฑท่ี์ใชว้ดั
ประสิทธิผล ผลการวิจยัไดจ้าํแนกผูน้าํเป็น 2 แบบ คือแบบมุ่งผลผลิต (Roduction-centered) กบัแบบ
มุ่งคนงาน (Employee-centered) ผูน้าํแบบมุ่งผลผลิตจะสร้างมาตรฐานในการทาํงานดูแลการทาํงาน
อยา่ง ใกลชิ้ดผูน้าํแบบยึดลูกนอ้งจะยัว่ยใุห้ลูกนอ้งมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย มีส่วนร่วมใน
การ ตดัสินใจในการทาํงาน สร้างความเช่ือถือและศรัทธาในการทาํงาน ให้ความสนใจในความ 
เจริญกา้วหนา้ของลูกนอ้ง ในการวิจยัต่อ ๆ มาลิเคอร์ท พบว่าผลผลิตจะเพ่ิมมมากข้ึนถา้กระบวนการ 
ของการเป็นผูน้าํตอ้งอยูบ่นพ้ืนฐานของการทาํงานเป็นทีม ความศรัทธาและไวว้างใจการมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ (เสริมศกัด์ิวิศาลาภรณ์, 2547, น. 50-51) 4) งานวิจยัของบุคคลอ่ืน ๆ ไดมี้ผูศึ้กษา
เก่ียวกบัแบบผูน้าํอ่ืน ๆ อีก บุคคลท่ีสาํคญั ๆ เช่น เกทเซล (Getzels) และกบูา (Guba) เบลค (Blake) 
และมูตนั (Mouton) เรดดิน (Reddin) เป็นตน้ จากแนวคิดพ้ืนฐานของกระบวนการทางสังคมเกทเซล
และกูบาไดจ้าํแนกพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 3 แบบคือผูน้าํสถาบนั (Normative style) ผูน้าํทางบุคคล 
(Personal style) และผูน้าํทางสถานการณ์ (Transactional style) (Getzels and oters, 1968, p. 56, อา้ง
ถึงในเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2547, น. 51) 

3.  ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ มีตวัแบบ ดงัน้ี 
 3.1  ตวัแบบภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ พฒันาข้ึนโดย Fred E. Fiedler ในปี 1951 จาํแนก
ภาวะผูน้าํออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งสมัพนัธ์ และแบบมุ่งงาน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัลกัษณะเชิง
บุคคลิกภาพท่ีเรียกวา่ the least-preferred coworker (LPC) scales 

     3.2  ตวัแบบภาวะผูน้าํเส้นทางและเป้าหมาย พฒันาข้ึน โดย Robert J. House อธิบาย
ประเด็นขอ้โตแ้ยง้จากผลการวิจยัท่ีรัฐโอไฮโอ โดยเฉพาะในประเดน็ท่ีพบว่า ในบางคร้ังพฤติกรรมท่ี
มุ่งงานไดส่้งผลต่อการเพ่ิมผลิตไดม้ากกว่าพฤติกรรมท่ีมุ่งคน ทฤษฎีน้ีอาศยัแนวคิดจากทฤษฎีความ
คาดหวงัใน 3 องคป์ระกอบ คือ EP expectancy, PO expectancy และ valence มาใช ้เพ่ืออธิบายว่า
พฤติกรรมของผูน้าํมีอิทธิพลต่อการจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
อยา่งไร โดยมี พฤติกรรม 4 รูปแบบ ดงัน้ี คือ 

          3.2.1  พฤติกรรมแบบช้ีนาํ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงส่ิงท่ีจะทาํ กาํหนดแนว
ปฏิบติัให้ มีตารางการทาํงาน และมาตรฐานการประเมินผลงาน คลา้ยกบัพฤติกรรมการมุ่งงานหรือ
การมุ่งโครงสร้างงาน  

          3.2.2  พฤติกรรมแบบสนบัสนุน คาํนึงถึงฐานะ ความเป็นอยู ่ ความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหง้านน่าสนใจ มีมิตรภาพ คลา้ยกบัพฤติกรรมมุ่งสมัพนัธ์  



 

31 

          3.2.3  พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม มีการปรึกษาหารือซ่ึงกนัและกนั ขอความเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะ และนาํความเห็นมาประกอบการตดัสินใจ  

          3.2.4  พฤติกรรมแบบมุ่งความสาํเร็จกาํหนดจุดหมายท่ีทา้ทายคาดหวงัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานสูงสุด และนาํพาสู่ความเช่ือมัน่ในตนเองสูง และมีปัจจยัดา้นสถานการณ์ 2 
ดา้น คือ ดา้นคุณลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้ม  

     3.3  ตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงปทสัถาน พฒันาข้ึนโดย Victor H. Vroom และ Philip Yetton 
ในปี 1973 เป็นแบบท่ีช่วยใหผู้น้าํสามารถประเมินปัจจยัดา้นสถานการณ์ท่ีสาํคญัท่ีส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมวา่ เขาควรใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ยมากนอ้ยเพียงใด  

     3.4  ตวัแบบผูน้าํเชิงสถานการณ์ พฒันาข้ึนโดย Paul Hersey และ Kenneth Blanchard 
ในปี 1977 ระยะแรกเรียกวา่ ทฤษฎีวงจรชีวิตของภาวะผูน้าํ แบ่งพฤติกรรมเป็น 2 มิติ คือ พฤติกรรมมุ่ง
งาน ทาํอะไร อยา่งไร เม่ือไร ท่ีไหน และพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ ผูน้าํใชก้ารติดต่อส่ือสารแบบสองทาง
หรือมากกว่า พฤติกรรมใดเหมาะสมกบัสถานการณ์ใดพิจารณาจากความพร้อมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 
ดา้น คือ ดา้นความสามารถ ดูจากความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทาํใหง้าน
สาํเร็จ ดูจากความเช่ือมัน่ ความมีพนัธะผกูพนั และแรงจูงใจ เป็นภาวะผูน้าํ 4 แบบ คือ แบบกาํกบั 
แบบขายความคิด แบบมีส่วนร่วม แบบมอบอาํนาจ (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2557, น. 15-22)  

4.  ทฤษฎีบูรณาการ ในช่วงกลางของทศวรรษ 1970 กระบวนทศันไ์ดมี้การเคล่ือนไปสู่
การบูรณาการโดยนาํเอาทฤษฎี ต่าง ๆ เขา้มาบูรณาการกนั หรือเรียกว่า Neo-Charismatic Theory 
ทฤษฎีน้ีพยายามท่ีจะรวบรวมผสานทฤษฎีคุณลกัษณะ พฤติกรรม และสถานการณ์ เขา้ดว้ยกนัเพ่ือ
อธิบายความสาํเร็จของการชกัจูงระหว่างกนัของผูน้าํและผูต้าม ทฤษฎีน้ีช้ีใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมและ
คุณลกัษณะท่ีช่วยสนบัสนุนความมีประสิทธิภาพของผูน้าํ และอธิบายว่าทาํไมพฤติกรรมท่ีเหมือนกนั
ของผูน้าํอาจมีผลกระทบแตกต่างกนัต่อผูต้าม ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2557, น. 37) 
Lussier and Achua (2007) ให้ทศันะว่า ทฤษฎีตามกระบวนทศัน์ภาวะผูน้าํเชิงบูรณาการในระยะ
เร่ิมแรกมีกล่าวถึง 3 ทฤษฎี คือ 

     4.1  ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงศรัทธาบารมี กระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
ในทศันคติและขอ้ตกลงเบ้ืองตน้หลกัของสมาชิกในองคก์ร และการสร้างความมีพนัธะผูกพนักบั
วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยเฉพาะในสภาวะวิกฤติ โดยอาศยัคุณลกัษณะของผูน้าํในดา้นต่าง ๆ เช่น 
ความเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ การมีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี ความมัน่ใจในตนเอง ความเช่ือมัน่ในหลกั
คุณธรรม ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดความเช่ือถือ กลา้เส่ียง มีพลงั ต่ืนตวัและมุ่ง
ก่อใหเ้กิดการกระทาํ แสดงอาํนาจเชิงสัมพนัธ์ มัน่คงในวิสัยทศัน์และยทุธศาสตร์แมอ้ยู่ในสภาวะ
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เพล่ียงพลํ้า ใหอ้าํนาจผูอ่ื้นและประชาสัมพนัธ์ตนเอง เป็นตน้ ดงัท่ี Conger & Kanungo (1998) นกั
ทฤษฎีภาวะผูน้าํไดก้ล่าวถึงลกัษณะเชิงพฤติกรรมของผูน้าํเชิงศรัทธาบารมี ในทศันะเพ่ือการ
เปล่ียนแปลงดงัน้ี  1)  มีวิสยัทศันแ์ละแสดงออก 3)  ไวต่อความตอ้งการของสมาชิก 4)  กลา้ทาํ  
5)  แสดงออกในพฤติกรรมท่ีไม่ธรรมดา  

     4.2  ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงยทุธศาสตร์ กระบวนการกาํหนดทิศทางองคก์ร การสร้างและ
การนาํไปสู่การปฏิบติัของวิสัยทศ้น ์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
โดยตอ้งคอยติดตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์ร การคาดการณ์ถึง
อนาคตขององคก์รในระยะยาว และการพฒันายทุธศาสตร์มุ่งสู่อนาคตท่ีพงึประสงค ์ 

     4.3  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มุ่งใหมี้การเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่กระตุน้
ใหผู้ต้ามตระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหาและร่วมกาํหนดวิสัยทศัน์ใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ในองคก์ร Schieltz 
(2013) กล่าวถึงองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 4 ประการ 1)  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2)  การจูงใจท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ 3)  การกระตุน้ทางปัญญา 4)  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(ทดัทรวง บุญญาธิการ และคณะ, 2558) 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํเห็นไดว้่า ทฤษฎีภาวะผูน้าํ มีการเปล่ียนแปลง
แนวคิดมาโดยตลอดจากยคุความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ ซ่ึงอาศยัปัจจยั ส่วนบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มเป็นสาํคญั มาสู่ยคุความเช่ือทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม ซ่ึงมุ่งงาน และมุ่งคนเป็น
สําคญั เขา้สู่ยุคความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์โดยเลือกใช้แบบภาวะ ผูน้าํตาม
สถานการณ์เนน้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและเข่าสู่ยคุปัจจุบนัภาวะผูน้าํการ เปล่ียนแปลงหรือ
ภาวะผูน้าํแห่งการแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพ ท่ีเนน้ความมีวิสัยทศัน์มุ่งการ เปล่ียนแปลงใหเ้กิดส่ิง
ใหม่ ๆ รวมถึงเปล่ียนค่านิยม และคุณธรรม การบูรณาการภาวะผูน้าํอ่ืน ๆ จนไดพ้ฒันาเป็นทฤษฎี
ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพ ผูน้าํสามารถนาํแนวคิดทฤษฎีภาวะ ผูน้าํต่าง ๆ มาเป็น
ประโยชนใ์นการประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทในองคก์รของตนเอง 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
เม่ือกล่าวถึง “ทศพิธราชธรรม” กลุ่มคนจาํนวนมากมกัจะเขา้ใจกนัว่า “เป็นธรรมของ

พระราชา” หรือ “เป็นหลกัปฏิบติัสาํหรับพระราชา” เท่านั้น แต่เม่ือวิเคราะห์ตามเจตนารมณ์ของ
หลกัการน้ีตามท่ีปรากฏในอคัคญัสูตรซ่ึงเป็นคมัภีร์หลกัท่ีกล่าวถึงท่ีมาของคาํว่า “ราชา” แลว้พบว่า 
พระพุทธเจา้ไม่ไดอ้อกแบบหลกัการน้ีข้ึนมาเพ่ือเป็นหลกัปฏิบติัสาํหรับกลุ่มคนท่ีไดรั้บการเรียกขาน
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โดยช่ือว่า “ราชา” เท่านั้น หากทรงมุ่งเนน้ใหเ้ป็นหลกัปฏิบติัสาํหรับ “กลุ่มคนชนชั้นปกครองหรือ
ผูน้าํ” โดยทัว่ไป ไม่วา่จะเป็นผูน้าํในระดบัใดกต็าม (พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, 2556, น. 16) 

ทศพิธราชธรรม คือหลกัธรรมท่ีใชใ้นการบริหารหรือธรรมะสาํหรับผูบ้ริหาร 10 ประการ 
โดยผูบ้ริหารควรใชห้ลกัธรรมน้ีเป็นหลกัในการบริหาร ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์ส่วนตนและเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม ดงัพุทธพจน์ท่ีว่า “ถา้เห็นจะไดป้ระโยชน์สุขท่ียิ่งใหญ่เพราะเสียสละประโยชน์สุขเลก็นอ้ย 
บุคคลควรสละประโยชนสุ์ขเลก็นอ้ย เพ่ือเห็นแก่ประโยชนสุ์ขท่ียิง่ใหญ่” (พระปลดัวรรณไชย มะยงค,์ 
ศุภณฏัฐ ์ทรัพยน์าวิน และวรวิทย ์จินดาพล, 2558) 

หลกัทศพิธราชธรรม หรือหลกัปฏิบติั 10 ประการ ของพระมหากษตัริย  ์เป็นหลกัการ
ปกครองของกษตัริยไ์ทยนบัตั้งแต่โบราณกาล ซ่ึงยวุกษตัริยต่์างไดรั้บการถ่ายทอดจากการศึกษาในวงั 
เป็นภูมิปัญญาดา้นการปกครอง (Wisdom) ท่ีบุรพกษตัริยไ์ดมี้การถ่ายทอดมาจากรุ่นสู่รุ่น และเป็น
ปรัชญาหรือหลกัการทางการปกครองท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ปฏิบติัหรือหลกัธรรมวินยัทางพุทธ และจะ
ประกอบดว้ยหลกัการทางการปกครองคือ ราชสังคหวตัถุ นบัแต่พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวเสด็จ
เถลิงถวลัย์ราชสมบัติ พระองค์ทรงดาํรงอยู่ในทศพิธราชธรรม คือ ธรรมะ 10 ประการสําหรับ
พระมหากษตัริยเ์สมอมา พระราชกรณียกิจนอ้ยใหญ่ท่ีทรงปฏิบติัและพระราชจริยวตัรมากมายท่ีทรง
ประกอบนั้น ยงัประโยชน์มหาศาลและเป็นท่ีตระหนกัในพระมหากรุณาธิคุณเป็นลน้พน้ว่าทรงอุทิศ
พระองคเ์พ่ือประเทศชาติและพสกนิกร (การพฒันาจริยธรรมขา้ราชการ, 2551) 

พุทธทาสภิกข ุ(2549, น. 22-25) กล่าวว่า ทศพิธราชธรรม 10 ประการ เป็นส่ิงท่ีจะนาํมาซ่ึง
ความเจริญรุ่งเรือง ความสงบสุข สันติภาพ ความเป็นผูเ้ป็นอิสระเหนือความทุกขเ์หนือปัญหาทุกอยา่ง
ทุกประการ  

1.  “ทานงั” ทาน การใหใ้นท่ีน้ีหมายถึง ใหว้ตัถุภายนอกเป็นส่ิงของอะไรต่าง ๆ โดยตอ้งมี
ผูรั้บโดยตรง มนัจึงเป็นการใหท่ี้เรียกว่า ทานงั คือทาน ให้แลว้มนักมี็ผลเป็นความผกูพนัเป็นการ
สร้างสรรคค์วามสงบสุข 

2.  “สีลงั” สีลงั ภาวะปกติ สีละ แปลวา่ ปกติ ภาวะปกติ ไม่มีอะไรวุน่วาย รวมทั้งการปฏิบติั
เพ่ือใหเ้กิดภาวะเช่นนั้นดว้ย น้ีเรียกว่า สีลงั สีละ 

3.  “ปริจจาคงั” คือบริจาค คือเป็นการให ้แต่เป็นการใหใ้นภายในทางจิตใจ ไม่ตอ้งมีผูรั้บก็
ได ้มนัต่างจากทานงั : ทานงั ใหอ้ยา่งมีผูรั้บ ปริจจาคงั ใหอ้ยา่งไม่ตอ้งมีผูรั้บ บริจาคส่ิงท่ีไม่ควรมีอยู่
ในตน อะไรท่ีไม่ควรมีอยูใ่นตน บริจาคออกไป ๆ น่ีเรียกว่าสละส่ิงท่ีไม่ตอ้งมีผูรั้บ ไม่ซํ้ ากบัคาํว่า 
“ทาน” มกัจะอธิบายไปซํ้ ากบัคาํว่าทาน นั้นไม่ไม่สาํเร็จประโยชน์ “ทาน” ใหซ่ึ้งวตัถุภายนอก มีผูรั้บ 
“บริจาค” ใหซ่ึ้งส่ิงท่ีไม่ควรมีอยูภ่ายในตวัไม่ตอ้งมีผูรั้บ 
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4.  “อาชชะวงั” ความซ่ือตรง ความเปิดเผย ไม่เกิดโทษเกิดภยั ไม่เกิดอนัตรายใด ๆ เป็นท่ี
ไวใ้จได ้ซ่ือตรงตั้งแต่ตนเอง คือความเป็นมนุษยข์องตนเอง และซ่ือตรงต่อผูอ่ื้นซ่ึงเก่ียวขอ้ง โดยสรุป
มนักเ็ป็นซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งทาํอีกนัน่แหละ ทาํหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง ใหซ่ื้อตรง ใหเ้พียงพอ ให้
เหมาะสม แก่ความเป็นมนุษย ์น่ีเรียกว่าความซ่ือตรง 

5.  “มทัทะวงั” มทัวะ แปลว่า ความอ่อนโยน ความอ่อนโยนภายนอกคืออ่อนโยนต่อบุคคล
ซ่ึงเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เป็นการสร้างสรรคซ่ึ์งความรัก ความสามคัคี น่ีก็เป็นความอ่อนโยนภายนอก
และความอ่อนโยนภายใน คือความอ่อนโยนของจิตใจคือจิตท่ีอบรมไวดี้แลว้มีความเหมาะสมถูกตอ้ง
อ่อนโยนพร้อมท่ีจะใชท้าํหนา้ท่ีใด ๆ ก็ได ้ เหมือนข้ีผึ้งท่ีอ่อนดีแลว้ จะป้ันเป็นอะไรกไ็ด ้ จิตใจท่ี
อ่อนโยนแลว้ เหมาะสมท่ีจะปฏิบติัธรรมะอนัสูงข้ึนไปไดทุ้กอยา่งทุกประการ จนสาํเร็จประโยชน ์

6.  “ตะปัง” ตะปะ ตะบะ ปกติหมายถึงวิริยะ ความพากเพียร ความบากบัน่ความกา้วหนา้ 
ไม่ถอยหลงั ความไม่หยดุอยูก่บัท่ี มีคุณสมบติัเผาผลาญกิเลสและความชัว่โดยประการทั้งปวง ในท่ีน้ี
จะระบุไปยงัส่ิงท่ีเรียกวา่อิทธิบาททั้ง ๔ ประการ กไ็ด ้เป็นตะบะเผาผลาญกิเลส 

7.  “อกัโกธงั” ไม่โกรธ ตวัหนงัสือแปลว่า ไม่กาํเริบ ไม่มีความกระกาํเริบในภายในคือกลุม้
อยูใ่นใจ ไม่มีความกาํเริบภายนอก คือ ประทุษร้ายบุคคลอ่ืน ไม่กาํเริบทั้งภายในไม่กาํเริบทั้งภายนอก 
เรียกว่า “อกัโกธงั” ทุกคนกจ็ะรู้จกัไดง่้ายไม่ตอ้งอธิบาย 

8.  “อะวิหิงสา” อวิหิงสา ไม่เบียดเบียน ไม่มีการกระทาํ อนัเบียดเบียนอนักระทบกระทัง่
ตนเองหรือผูอ่ื้น เบียดเบียนผูอ่ื้นนั้นรู้จกักนัดี แต่ท่ีเบียดเบียนตนเองน้ีบางทีกไ็ม่ค่อยจะรู้จกั คือถา้เป็น
การทาํตนเองใหล้าํบากเปล่า ๆ ก็เป็นการเบียดเบียนตนเอง เป็นส่ิงท่ีไม่จาํเป็นจะตอ้งทาํ ไม่จาํเป็น
จะตอ้งทาํตนเองใหล้าํบาก เหมือนท่ีทาํกนัเกินกว่าเหตุ ทาํแต่พอดีกไ็ม่ตอ้งมีความลาํบาก ถึงจะมีความ
ลาํบากกไ็ม่ใช่วา่เป็นความลาํบากท่ีวา่เหลือท่ีจะทนทานหรือจะกระทาํได ้

9.  “ขนัติ” ขนัติ อดทน รอได ้คอยได ้คาํน้ีบางทีกแ็ปลว่าความสมควรมนักมี็ความหมาย
เดียวกนัแหละ เพราะเราอดทนได ้คอยได ้ก็สมควรแก่ความเป็นผูท่ี้จะทาํอะไรไดส้าํเร็จ ถา้ไม่อดทน 
รอไม่ได ้ คอยไม่ได ้ ก็เป็นบา้ตลอดเวลา ยิ่งเป็นผูใ้หญ่เท่าไหร่จะยิ่งตอ้งอดทนเท่านั้น อยา่เขา้ใจว่า
จะตอ้งเอาความอดทน หรือตอ้งอดทนนั้นไปไวแ้ก่ฝ่ายผูน้อ้ยนั้นไม่ถูก ยิง่เป็นผูใ้หญ่ จะยิง่ตอ้งอดทน
ต่อความโง่ของผูน้อ้ย เพราะผูน้อ้ยเขามกัจะเป็นคนโง่ เป็นคนโง่ไม่สมประกอบ หรือไม่สามารถใด ๆ 
เท่ากนั ทาํให้เกิดปัญหาข้ึน ซ่ึงทาํใหฝ่้ายผูใ้หญ่ตอ้งอดทน ถึงรู้ไวว้่าความอดทนเป็นเร่ืองของฝ่าย
ผูใ้หญ่ ไม่ใช่ฝ่ายผูน้อ้ย ยิ่งเป็นผูใ้หญ่มากเท่าไรยิง่จะตอ้งอดทนมากข้ึนเท่านั้น ยิ่งมีผูอ้ยูใ่นบงัคบั
บญัชามากเท่าไร ยิง่จะตอ้งมีความอดทนมากข้ึนเท่านั้น มิฉะนั้นจะไม่ประสบความสาํเร็จจากแนว
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แห่งความถูกตอ้ง คาํว่า พิรุธ หมายความว่า ผิดไปจากแนวแห่งความถูกตอ้งท่ีจะนาํมาซ่ึงจะนาํความ
ผดิพลาด คืออนัตราย หรือทุกขโ์ทษโดยประการทั้งปวง 

10.  “อะวิโรธะนงั”แปลวา่ ไม่มีอะไรท่ีพิรุธ คือ ผิดไปจากทางท่ีควรจะเป็น คาํว่าไม่มีอะไร
พิรุธน้ี อาจจะขยายใจความออกไปได ้ ถึงตวัเป็น สัมมนัตะ คือ ความถูกตอ้ง 10 ประการ ไดแ้ก่ 
อริยมรรค มีองค ์8 ประการ คือ ถูกตอ้งในความคิดความเห็น ถูกตอ้งในความปรารถนา ถูกตอ้งในการ
พดูจาถูกตอ้งในการทาํงาน ถูกตอ้งในการดาํรงชีพ ถูกตอ้งในการพากเพียร ถูกตอ้งในการมีสติควบคุม
ตวั ถูกตอ้งในความมีสมาธิคือจิตอนัมัน่คง และในท่ีสุด กมี็ความถูกตอ้งในเร่ืองของความรู้ขั้นสุดทา้ย 
และกถู็กตอ้งในผล คือความหลุดพน้จากความทุกขอ์ยา่งถูกตอ้ง น่ี คาํว่า “ไม่มีพิรุธ” คือมีความถูกตอ้ง
ครบถว้นสมบูรณ์ทุกอยา่งทุกประการ ซ่ึงเป็นความจาํเป็นอยา่งยิง่ สมกบัท่ีอยูเ่ป็นขอ้ร้ังทา้ยขอ้สาํคญั
ท่ีสุดมกัจะอยูร้ั่งทา้ยอยา่งน้ี แลว้ “อะวิโรธะนะ” ความไม่มีอะไรพรุิธน้ีเป็นเร่ืองปัญญา อยา่ไดเ้ขา้ใจว่า 
ทาํไมในทศพิธราชธรรมทั้ง 10 น้ี ไม่มีคาํว่าปัญญา มีขอ้ปัญญา ปัญญาอยา่งยิง่ท่ีขอ้สุดทา้ย คือ “อะวิ
โรธะนะ” ความไม่มีอะไรพิรุธ เป็นอนัว่าหลกัสาํคญัทั้งหมดมีอยูใ่นทศพิธราชธรรม โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ท่ีเรียกว่า ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญาเป็นตวัพรหมจรรยใ์นพระพุทธศาสนาดงันั้นทศพิธราช 
ธรรมจึงประกอบดว้ยอยูด่ว้ยไตรสิกขาอยา่งครบถว้นสมบูรณ์ 

พระชยัวฒัน์ ธมฺมวฑฺฒโน (2552, น. 17-20) กล่าวว่า คาํว่า “ทศพิธราชธรรม” เป็น
คุณธรรมท่ี โบราณบณัฑิตไดบ้ญัญติัไวก่้อนสมยัพทุธกาล ซ่ึงพระมหากษตัริยใ์นอดีตไดท้รงถือปฏิบติั
มา เป็นพระราชจริยาวตัร แมบุ้คคลผูมิ้ใชพ้ระเจา้แผน่ดินกค็วรเจริญรอยตาม โดยนาํเอาหลกัธรรม 10 
ประการน้ีมาปฏิบติัในการบริหารการปกครอง เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมและเกิดความ สวสัดีใน
สังคม ตามอุดมการณ์แห่งการปกครองยิง่ ๆ ข้ึนไป อนัว่าคุณสมบติัของนกับริหารหรือ นกัปกครอง 
หรือ ผูเ้ป็นใหญ่ในแผ่นดิน ตั้งแต่พระราชามหากษตัริยต์ลอดจนนกับริหารหรือนกั ปกครองทัว่ไป ท่ี
เรียกว่า ทศพิธราชธรรม มีทั้งส้ิน 10 ประการ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2548, น. 240-241) ทศพิธราชธรรม  คือ ธรรมของ
พระราชา, กิจวตัรท่ีพระเจา้ แผน่ดินควรประพฤติ, คุณธรรมของผูป้กครองบา้นเมือง, หรือธรรมของ
นกัปกครอง ประกอบดว้ย 

1.  ทาน (การให้) คือ สละทรัพยส่ิ์งของ บาํรุงเล้ียง ช่วยเหลือประชาราษฎร์ และบาํเพญ็
สาธารณประโยชน ์ 

2.  ศีล (ความประพฤติดีงาม) คือ สาํรวมกายและวจีทวาร ประกอบแต่งการสุจริตรักษากิตติ
คุณ ใหค้วรเป็นตวัอยา่ง และเป็นท่ีเคารพนบัถือของประชาราษฎร์  
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3.  ปริจจาคะ (การบริจาค) คือ เสียสละความสุขสาํราญ ตลอดจนชีวิตของตนเพ่ือประโยชน์
สุขของประชาชน และความสงบเรียบร้อยของบา้นเมือง  

4.  อาชชวะ (ความซ่ือตรง) คือ ซ่ือตรงทรงสัตยไ์ร้มารยา ปฏิบติัภารกิจโดย สุจริต มีความ
จริงใจ ไม่หลอกลวงประชาชน  

5.  มทัทวะ (ความอ่อนโยน) คือ มีอธัยาศยั ไม่เยอ่หยิง่หยาบคายกระดา้ง ถือองคมี์ความงาม
สงบาเกิดแต่ท่วงทีกิริยาสุภาพนุ่มนวล ละมุนละไม ใหไ้ดค้วามรักภกัดี  

6.  ตปะ (ความทรงเดช) คือ แผดเผากิเลสตณัหา มิใหเ้ขามาครอบงาํย ํา่ยจิีต ระงบัยบัย ั้งข่ม
ใจไดมี้ความเป็นอยูส่ม่าํเสมอ หรืออยา่งสามญั มุ่งมัน่แต่จะบาํเพญ็เพียร  

7,  อกัโกธะ (ความไม่โกรธ) คือ ไม่กร้ิวกราด ลุอาํนาจความโกรธ จนเป็นเหตุให้ วินิจฉยั
ความและกระทาํกรรมต่าง ๆ ผดิพลาดเสียธรรม มีเมตตาประจาํใจ 

8.  อวิหิงสา (ความไม่เบียดเบียน) คือ ไม่บีบคั้นกดข่ี เช่น เกบ็ภาษีขดูรีด หรือเกณฑแ์รงงาน
เกินขนาด ไม่หลงระเริงอาํนาจ ขาดความกรุณา หาเหตุเบียดเบียนลงโทษ อาชญาแก่ประชาราษฎร์
เพราะอาศยัความอาฆาตเกลียดชงั  

9.  ขนัติ (ความอดทน) คือ อดทนต่องานท่ีตรากตรํา ถึงจะลาํบากกายน่าเหน่ือย หน่าย
เพียงไร กไ็ม่ท่อถอย ถึงจะถูกย ัว่ถูกหยนัดว้ยคาํเสียดสีถากถางอยา่งใด ก็ไม่หมดกาํลงัใจ ไม่ยอมละท้ิง
กรณีท่ีบาํเพญ็โดยชอบธรรม  

10.  อวิโรธนะ (ความไม่คลาดธรรม) คือ วางองคเ์ป็นหลกัหนกัแน่นในธรรมคงท่ี ไม่มี
ความเอนเอียงหวัน่ไหวเพราะถ่อยคาํท่ีดีร้าย ลาภสักการะ หรืออิฎฐารมณ์อนิฎฐารมณ์ใด ๆ สติมัน่ใน
ธรรม ทั้งส่วนยุติธรรม คือ ความเท่ียงธรรม นิติธรรม คือ ระเบียบแบบแผน หลกัการ ปกครอง 
ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีอนัดีงาม 

กมล ฉายาวฒันะ (2549, น. 42-46) กล่าวว่า ทศพิธราชธรรมเป็นธรรมปฏิบติั 10 ประการ 
ของผูท่ี้จะเป็นพระราชาท่ีดีตามแนวการบริหารในปัจจุบนั อาจนาํมาประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวปฏิบติัท่ีพึง 
ประสงค ์10 ประการ สําหรับการเป็นผูน้าํหรือผูบ้ริหารท่ีดีแนวปฏิบติัทั้ง 10 ประการ ดงักล่าว มี
สาระสาํคญั คือ ทศพิธราชธรรม เป็นส่ิงจะนาํมาซ่ึงความเจริญรุ่งเรือง ความสงบสุข สันติภาพ ความ
เป็นผูมี้อิสระเหนือความทุกขแ์ละเหนือปัญหาทุกอยา่ง  

วิสิษฐ เดชกญุชร กล่าวว่า พระเจา้อยูห่วัใชอ้ะไรเป็นตาํราในการทาํงานของท่านท่านไม่เคย
รับสั่ง อยากจะรู้ลองไปคน้เอา พระบรมราโชวาทท่ีพระราชทานในโอกาสต่าง ๆ มาอ่านแลว้จะพบว่า
ตาํราแฝงอยูใ่นนั้น ผมเองใชเ้วลาหลายปีกว่าจะตระหนกัว่า พระเจา้อยูห่วัทรงมีตาํรา เป็นตาํราท่ีท่าน
ทั้งหลายตอ้งศึกษาขาดไม่ได ้ คือ ทศพิธราชธรรม ซ่ึงอยูใ่นพระไตรปิฎก“ทศพิธราชธรรม” แปลว่า 
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ธรรมะของพระราชา แต่ขอใหเ้ขา้ใจตรงกนัว่า ใครกต็าม ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการปกครองบา้นเมือง
ตอ้งใชธ้รรมะขอ้เดียวกนัน้ีดว้ย เพราะฉะนั้นท่านทั้งหลายท่ีนัง่อยู่ขา้งหน้าผมเวลาน้ี ตอ้งรู้จกั 
ทศพิธราชธรรม ทั้งหมด แลว้ขอแนะนาํว่า ต่อไปน้ีขอใหใ้ชโ้ดยเสดจ็พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่ัว 
เพราะท่านกาํลงัทาํงานถวายพระเจา้อยูห่วัอยู ่ ทาํงานอยา่งเดียวกบัพระเจา้อยูห่วัแต่ในขอบเขตท่ีแคบ
ลงมา ปริมาณอาจจะนอ้ยกว่า ในหลวงรับผิดชอบทั้งประเทศแต่ท่านทั้งหลายรับผิดชอบเพียงทอ้งถ่ิน
ของท่านเท่านั้น  

ทศพิธราชธรรม 10 ประการ หลกัการทั้ง 10 ขอ้น้ี เป็นหลกัปฏิบติัสาํหรับการกาํกบั 
ควบคุม และพฒันาอารมณ์ของผูน้าํใหมี้ความฉลาดทางอารมณ์มากยิ่งข้ึน เหตุผลสาํคญัเพราะผูน้าํ
หรือผูท่ี้จะทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความพอใจตามท่ีเรียกขานว่า “ราชา” นั้น จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะมี “จิตใจท่ีสงบ
น่ิง” ในขณะท่ีเผชิญหนา้กบัอารมณ์ต่าง ๆ ท่ีเขา้มากระทบจิตใจของตวัเอง ความน่ิงจึงมีผลต่อการ
ตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีไดช่ื้อว่าเป็นราชา (พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, 2556, น. 83) 

สาํหรับแนวคิดและหลกัการปฏิบติัของการเป็นผูน้าํท่ีดีตามหลกัทศพิธราชธรรมนั้น มีการ
นาํไปปฏิบติักนั ในองคก์รของราชการอยา่งแพร่หลาย ทั้งน้ีเน่ืองจาก การเป็น “ขา้ราชการ” นั้น มี
ความหมายถึง ผูท้าํงานให้กบัพระราชา ดงันั้นจึงควรท่ีจะปฏิบติัราชการตามหลกัการบริหารของ
พระราชาซ่ึงหมายถึง พระมหากษตัริย ์ นัน่เองดงันั้นหลกัการเป็นขา้ราชการท่ีดีหรือคนดี การเป็น
ขา้ราชการท่ีดี และคนดีนั้น จึงควรมีการนอ้มนาํหลกัการบริหารของพระราชามายึดถือปฏิบติั ดร.
สุเมธ ตนัติเวชกุล เลขาธิการมูลนิธิชยัพฒันา ไดป้ระมวลไวใ้นหนงัสือ “หลกัธรรม หลกัทาํ ตามรอย
พระยคุลบาท 10 ประการ” (สุเมธ ตนัติเวชกลุ, 2551) ดงัต่อไปน้ี  

ขอ้ท่ี 1 ทาํงานอยา่งผูรู้้จริงและมีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ทรง
เนน้ในเร่ือง “ความรู้” หรือความเป็น ผูรู้้จริง ก่อนท่ีจะทรงปฏิบติัพระราชกรณียกิจเพ่ือประชาชนใน
ทุกเร่ือง ทรงศึกษา หาความรู้เป็นอนัดบัแรก โดยจะทรงคน้ควา้จากเอกสารต่าง ๆ ศึกษาอยา่งละเอียด
ในแต่ละเร่ือง เม่ือพร้อมแลว้จึงลงมือทาํ ทุกคนจึงควรเป็นผูรู้้จริงในการทาํงานเพ่ือให้ผลงานเป็นท่ี
ยอมรับและบงัเกิดผลดีต่อทุกฝ่าย 

ขอ้ท่ี 2 มีความอดทน มุ่งมัน่ ยดึธรรมะและความถูกตอ้ง ตลอดระยะเวลา 60 ปี ท่ีทรงงาน 
พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัทรงถือเร่ืองความถูกตอ้งยิง่กว่าส่ิงใด นอกจากนั้นยงัทรงทนเผชิญปัญหา
นานัปการโดยรับสั่งว่าตามปกติโครงสร้างทัว่ ๆ ไปของสังคมจะเป็นรูปพีระมิด มีพระเจา้แผ่นดิน
เปรียบเหมือนอยูบ่นยอดพีระมิด แต่โครงสร้างของสังคมไทยเป็นพีระมิดหวักลบั คือ พระเจา้แผน่ดิน
แทนท่ีจะอยู่บนยอดกลบัตอ้งมารองรับทุกอยา่งท่ีกน้กรวยแทน ดร.สุเมธ ตนัติเวชกุล จึงกล่าวไวใ้น
หนงัสือว่า “เพราะฉะนั้น เร่ืองความอดทนนั้น ขอใหม้องพระเจา้อยูห่วัไวแ้ลว้พยายามทาตามใหไ้ด”้ 
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ขอ้ท่ี 3 ความอ่อนนอ้มถ่อมตน เรียบง่าย และประหยดั พระบรมฉายาลกัษณ์ท่ีประชาชน
ชาวไทยพบเห็นจนชินตากคื็อพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัในฉลองพระองคสู์ทแบบเรียบง่าย สะพาย
กลอ้งท่ีพระศอ ในพระหตัถเ์ตม็ไปดว้ยเอกสาร นอ้มพระวรกายไปหาประชาชนเพ่ือทรงสอบถามทุกข์
สุขและปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และมักจะทรงประทบับนพ้ืนเดียวกนักบัประชาชนเสมอ 
ขา้ราชการจึงสมควรปฏิบติัตนในขอ้น้ีใหไ้ด ้

ขอ้ท่ี 4 มุ่งประโยชน์คนส่วนใหญ่เป็นหลกั ตลอดระยะเวลา 60 ปีท่ีทรงงานพระบาทสมเด็จ 
พระเจา้อยูห่วัทรงยดึถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง โดยไม่ทรงคาํนึงถึงพระวรกายเลยแมแ้ต่นอ้ย ดร.
สุเมธ ตนัติเวชกลุ เล่าไวใ้นหนงัสือว่า “เคยเขา้ไปขอพระราชทานพร บอกวนัน้ีวนัเกิดพระพุทธเจา้ค่ะ 
ขอพระราชทานพรพระราชทานว่าอยา่งไร ขอให้มีร่างกายท่ีแขง็แรงเพ่ือสามารถทาํประโยชน์ใหก้บั
คนอ่ืนเขาได ้ขอใหมี้ความสุขจากการทาํงาน และขอใหไ้ดรั้บความสุขจากผลสาํเร็จของงานนั้น” เห็น
ไดว้่า ทุกส่ิงในพระราชดาํริ และท่ีทรงปฏิบติัเป็นไปเพ่ือประโยชนข์องส่วนรวมทั้งส้ิน 

ขอ้ท่ี 5 รับฟังความเห็นของผูอ่ื้นและเคารพความคิดท่ีแตกต่าง ดร.สุเมธ ตนัติเวชกุล กล่าว
ไวใ้นหนงัสือว่า ในโอกาสวนัเฉลิมพระชนมพรรษาปี 2546 พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัทรงมีพระ
ราชดาํรัสเตือน ทุกฝ่ายให้ “นัง่ปรึกษาหารือกนั ฟังเขาแสดงเหตุแสดงผลออกมา แลว้เราแสดงเหตุ
แสดงผลออกไป แลว้ดูซิเหตุผลอนัไหนจะยอมรับไดถู้กตอ้งมากกว่า และเม่ือตกลงกนัแลว้กเ็ลิกเถียง
กนัต่อลงมือปฏิบติัเลย” โดยเฉพาะเม่ือจะทาํอะไรใหนึ้กถึง“บา้น” ซ่ึงกคื็อ “บา้นเมือง” หรือ “แผน่ดิน
ไทย” ใหม้ากท่ีสุด 

ขอ้ท่ี 6 มีความตั้งใจจริงและขยนัหมัน่เพียร พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัทรงมุ่งมัน่ในเร่ือง
ท่ีทรงปฏิบติัมาก ทรงงานทุกวนัไม่มีวนัเสาร์ วนัอาทิตย ์ไม่มีกลางวนั กลางคืน และทรงเป็นเลิศใน
ด้านต่าง ๆ อาทิ ด้านดนตรี ด้านกีฬา ดา้นเกษตร และอ่ืน ๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ โดยเฉพาะ
ขา้ราชการจึงตอ้งมีจิตสาํนึกในการบริการ มีความขยนั และตั้งใจปฏิบติังานเพ่ือประชาชน 

ขอ้ท่ี 7 มีความสุจริตและความกตญัญู ทรงแสดงให้ประจกัษใ์นเร่ืองของความกตญัญูต่อ 
พระราชมารดา ต่อแผน่ดิน และต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์โดยเฉพาะส่วนรวม ทรงเตือนใหย้ึดส่ิงน้ี
ไวเ้พราะเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็น มีความสาํคญั และมีคุณค่ายิง่ 

ขอ้ท่ี 8 พ่ึงตนเอง ส่งเสริมคนดีและคนเก่ง พ่ึงตนเอง หรือเศรษฐกิจพอเพียงคือ การวาง
เส้นทางชีวิตของตนเองให้เรียบง่าย ธรรมดา และเดินสายกลาง เป็นทฤษฎีสําคญัท่ีพระบาทสมเด็จ
พระเจา้อยู่หัวพระราชทานแก่ประชาชนชาวไทยโดย ดร.สุเมธ ตนัติเวชกุล กล่าวไวใ้นหนังสือว่า 
“เศรษฐ กิจพอเพียงน้ี พระเจา้อยูห่วับอกว่าคาํท่ีสาํคญัท่ีสุดในเร่ืองราวท่ีอธิบายมาน้ีคือคาํว่า “พอ” ทุก
คนตอ้งกาํหนดเส้นความพอใหก้บัตนเองใหไ้ด ้และยดึเส้นนั้นไวเ้ป็นมาตรฐานของตนเอง” 
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ขอ้ท่ี 9 รักประชาชน พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงรักประชาชน และทาํงานเพ่ือ
ประชาชน คร้ังหน่ึงมีรับส่ังกบั ดร.สุเมธ ตนัติเวชกุลว่าทรง “ทาํราชการ” ดงันั้น คนท่ี “รับราชการ” 
ซ่ึงถือว่า รับงานของราชามาทาํต่อ ส่ิงแรกท่ีตอ้งทาํ คือตอ้งรักประชาชน และทาํงานเพ่ือประชาชน 
เฉกเช่นเดียวกบัพระองค ์

ขอ้ท่ี 10 การเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั ดร.สุเมธ ตนัติเวชกุล กล่าวไวใ้นหนงัสือว่า “รู้ไหม
บา้นเมืองอยู่รอดมาไดทุ้กวนัน้ีเพราะอะไร เพราะคนไทยเรายงั “ให้” กนัอยู่” ทั้งน้ี เพราะคนใน
ครอบครัวยงัรักและดูแลกนั คนในชุมชนยงัเอ้ือเฟ้ือกนั ขา้ราชการยงัให้บริการแก่ประชาชนและทุก
คนยงัรวมตวัช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงยากจะหาไดท่ี้ไหนในโลกน้ี (ทดัทรวง บุญญาธิการ และคณะ, 
2558) 

ผูน้าํและนกัปกครองท่ีนาํหลกัทศพิธราชธรรมมาใชใ้นการบริหารและปกครองบริวารของ
ตน ในสังคมหรือในองคก์รท่ีตนเองรับผิดชอบ กจ็ะทาํใหเ้กิดความอยูดี่มีสุขและเจริญเติบโตกา้วหนา้
ต่อทุก ๆ คน ต่อองค์กร ต่อสังคม และต่อประเทศชาติอีกดว้ย (พนพ เกษามา, 2556 น. 23) หลกั
ทศพิธราชธรรมเป็นธรรมของนกับริหาร ถา้บุคคลใดสามารถนาํเอาไปใชไ้ดค้รบทุกขอ้ หรือว่าขอ้ใด
ขอ้หน่ึงยอ่มจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งส่วนรวมและส่วนของแต่ละบุคคล และยงัเป็นธรรมท่ีส่งเสริม
ใหบุ้คคลเป็นคนดีทั้งของชาติและคนดีของสงัคมอีกดว้ย (ภาณุพล ภูษา, 2554) 

สาํหรับหลกัทศพิธราชธรรมไม่ไดจ้าํเพาะเจาะจงว่าตอ้งเป็นพระมหากษตัริยเ์ท่านั้นท่ีตอ้ง
ประพฤติปฏิบติัตาม แต่แทจ้ริงหลกัทศพิธราชธรรมเป็นหลกัคุณธรรมท่ีผูป้กครองพึงจะตอ้งปฏิบติั
เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของความสุข ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รอยา่งแทจ้ริง (ทดัทรวง บุญญาธิการ และ
คณะ, 2558) หลกัทศพิธราชธรรมน้ีสามารถนาํไปปรับใชไ้ดท้ั้ งผูบ้ริหาร หัวหน้างาน พนกังาน
ปฏิบติัการ ตลอดจนบุคคลทัว่ไปทุกระดบัชั้น และทุกองคก์รหน่วยงาน เพราะในการปฏิบติังานในทุก
องค์กรนั้ นย่อมมีการทาํงานกันเป็นทีม หรือกลุ่มคนไม่ว่าจะมีตาํแหน่งเดียวกันหรือต่างกันมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือไม่ ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมในตวับุคคลจะช่วยกระตุน้ ช้ีนาํ ผลกัดนั 
ใหบุ้คคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนเตม็ใจปฏิบติังานดว้ยคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือความสาํเร็จของกลุ่มและ
เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้ 
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัภาวะผู้ตาม 
Kelley (1992) ไดใ้ห้นิยาม “ภาวะผูต้าม” หมายถึงผูก้ระทาํการหรือแสดงออกโดยใช้

สติปัญญาอยา่งเป็นอิสระ มีความกลา้หาญ และมีสาํนึกแห่งจริยธรรมสูง Chaleff (1995) และ Dixon 
(2003) เสริมว่า ผูต้ามมิไดเ้ป็นส่ิงเดียวกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย คาเลฟฟ์ อธิบายเพ่ิมเติมว่า ผูต้าม
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คือผูท่ี้มีความมุ่งหมายเดียวกบผูน้าํมีความเช่ือในเป้าหมายท่ีองคก์รท่ีตนรวมอยูมุ่่งจะบรรลุ และหวงั
ให้ทั้งผูน้าํและองคก์รของตนบรรลุผลสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายและเป้าหมายนั้น ดิกซนั ระบุว่า ผูต้าม
อุทิศร่างกายและจิตวิญญาณ เพ่ือจุดมุ่งหมายและวิสัยทศัน์ร่วมขององคก์ร ทั้งยงักล่าวว่า ผูต้ามเป็น
สถานะ มิใช่ตาํแหน่ง (ศิระ จุลานนท,์ 2551, น. 9-10)  

บุญใจ ศรีสถิตนรากรู (2548) กล่าวว่าผูต้าม หมายถึง บุคคลท่ีแสดงบทบาทเป็นผูช่้วยเหลือ 
สนบัสนุนรับคาํสัง่ และรับมอบหมายงานจากผูน้าํเพือ่นาํมาปฏิบติัให้บรรลุผลสาํเร็จ ผูต้ามคือบุคคลท่ี
มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการทาํงานร่วมกบัผูน้าํให้สาํเร็จตาม เป้าหมายขององคก์ร ผูต้ามจึงเป็นผูท่ี้มี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ร  

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า ภาวะผูต้าม หมายถึง การปฏิบติัของบุคคลท่ีเป็น ผู ้
ตามท่ีแสดงถึงความเขม้แข็ง มีความคิดเป็นของตนเอง ไม่ด้ือร้ัน มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน อดทนไม่
แขง็ขอ้ต่อผูบ้งัคบับญัชา   

พวงรัตน์ บุญญานุรัตน์ (2546) กล่าวว่า ภาวะผูต้าม หมายถึง ส่ิงท่ีควรมีเพื่อการแสดง 
บทบาทของผูต้ามอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงต่อกลุ่มหรือองค์กร หรืออีกนัยหน่ึง 
สนบัสนุนการสร้างความสาํเร็จตามเป้าหมายร่วมกนัของกลุ่มหรือองคก์ร หรือตามวิสยัทศัน ์

บุญใจ ศรีสถิตนรากรู (2551) กล่าวว่าภาวะผูต้าม หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็น ผู ้
ตามท่ีดี สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูน้าํให้บรรลุผลสําเร็จ ร่วมมือช่วยเหลือและ
สนบัสนุนผูน้าํรวมทั้งไม่คดัคา้น และเป็นปฏิปักษต่์อผูน้าํสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดงันั้นภาวะผูต้าม จึงเป็นคุณลกัษณะบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีมีความสามารถในการบริหาร 
จดัการงานไดด้ว้ยตนเอง มีความสามารถท่ีจะวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของตนเองและองคก์รไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง โดยใชส้ติปัญญา มีความกลา้หาญ และมีส่วนร่วมในจุดมุ่งหมายของผูน้าํและองคก์ร แต่
ภายใตส้ภาวการณ์และเง่ือนไข จึงทาํใหแ้สดงบทบาทในฐานะผูต้าม (สุกญัญา มีสมบติั, 2557) ในการ
ดาํเนินงานขององคก์รนั้น เม่ือผูน้าํทาํการตดัสินใจจะกระทาํภารกิจใด ๆ ท่ีมีผลต่อความสําเร็จของ
องคก์รแลว้ ผูท่ี้จะรับคาํสั่งในการตดัสินใจของผูน้าํไปดาํเนินการปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จตามภารกิจ
จากการตดัสินใจของผูน้าํนั้นกคื็อ ผูต้าม ดงันั้นผลสาํเร็จของภารกิจจากการตดัสินใจของผูน้าํจึงข้ึนอยู่
กบัผลการปฏิบติังานของผูต้ามเป็นสาํคญั (ธิติ ธิติเสรี, 2557) 

มีแนวความคิดในการจาํแนกผูต้ามท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั โดยนกัวิชาการและนกัคิดท่ีให้
ความสนใจศึกษาเร่ืองภาวะผูต้าม ดงัเช่น (แบบภาวะผูต้าม, 2550) ทาวน์เซนด ์(Townsend, 1999) แบ่ง
ผูต้ามออกเป็น 2 ประเภท ผูต้ามในลกัษณะยนืยนั ภาพลกัษณ์ในดา้นลบของผูต้าม ท่ีมุ่งเนน้การทาํตาม
ผูน้าํ เรียกว่า ผูต้ามแบบ ผูส้นอง (passive followership) ในทางตรงขา้มผูต้ามในลกัษณะท่ีมี
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ความสมัพนัธ์กบัผูน้าํในดา้นท่ีส่งเสริมใหเ้กิด ความเขา้ใจ และสร้างความสาํเร็จ ถูกเรียกว่า ผูต้ามแบบ
ผูริ้เร่ิม (active follower)  

Chaleff (1995) แนะนาํการแบ่งประเภทผูต้ามแบ่งออกเป็น 2 แบบคือ ผูต้ามแบบน่ิงเงียบ 
(mute follower) และ ผูต้ามแบบกลา้หาญ (courageous follower) ผูต้ามแบบน่ิงเงียบคือผูไ้ม่มีความ
กลา้ หรือทกัษะเพียงพอท่ีจะขดัขืน โตเ้ถียง หรือทา้ทายเม่ือผูน้าํเป็นฝ่ายผิด ผูต้ามในลกัษณะน้ียนืยนั
ภาพลกัษณ์ในดา้นลบของผูต้าม ทาํใหภ้าวะผูต้ามกลายเป็นส่ิงท่ีไม่ควรค่าแก่การศึกษาทาํความเขา้ใจ 
ในอีกลกัษณะซ่ึงเป็นผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี คือ ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ ไดแ้ก่ ความกลา้ท่ีจะร่วม
รับผดิชอบ (courage to assume responsibility) ความกลา้ ท่ีจะบริการ (courage to serve) ความกลา้ท่ี
จะทา้ทาย (courage to challenge) ความกลา้ท่ีจะ มีส่วนร่วมในการปฏิรูป (courge to participate in 
transformation) ความกลา้ท่ีจะออกจากตาํแหน่ง (courage to leave) คาเลฟฟ์ ใหค้วามสาํคญัอยา่งมาก
กบัความกลา้หาญวา่เป็นส่ิงท่ีแบ่งแยก ประสิทธิภาพของผูต้าม  

เคลลีจดัแบ่งประเภทภาวะผูต้าม โดยใชเ้กณฑจ์าก 2 มิติ ดงัต่อไปน้ี (Kelley, 1992 อา้งถึง
ในสุเทพ พงศศ์รีวฒัน,์ 2548, น. 220) 

มิติท่ี 1 เป็นคุณลกัษณะของผูต้ามระหว่าง “ความอิสระ (พ่ึงพาตนเอง) และความคิด 
สร้างสรรค”์ (independent, critical thinking) กบั “ไม่อิสระ (พ่ึงพาผูอ่ื้น) และขาดความคิดสร้างสรรค”์ 
(dependent, uncritical thinking) กล่าวคือบุคคลท่ีมีความคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละมีความอิสระนั้นจะใส่
ใจต่อผลกระทบและพฤติกรรมผูอ่ื้นในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร จะเป็นบุคคลท่ีให้ความ
ระมัดระวงัอย่างสูงต่อการกระทาํของตนเองและผูอ่ื้น เป็นบุคคลท่ีจะสามารถให้นํ้ าหนักของ
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจไปสู่วิสัยทศัน์ของผูน้าํ โดยการเสนอคาํวิจารณ์ท่ีสร้างสรรค์
ความคิดริเร่ิมและวิธีการแปลกใหม่ แต่ในทางตรงกนัขา้ม บุคคลประเภทท่ีมีลกัษณะพ่ึงพาผูอ่ื้นและ
ขาดความคิดสร้างสรรค ์(dependent, uncritical thinking) จะเป็นคนท่ีไม่อาจมองส่ิงต่าง ๆ ไกลไปกว่า
ท่ีถูกกาํหนดให้ องคก์ารไม่อาจพ่ึงพาบุคคลดงักล่าวไดม้ากกว่าน้ี และเป็นคนท่ีไม่อาจ มองส่ิงต่าง ๆ 
ไกลไปกว่าท่ีถูกกาํหนดให้องค์การไม่อาจพ่ึงพาบุคคลดงักล่าวไดม้ากกว่าน้ี และเป็นคนท่ีรับคาํสั่ง
หรือความคิดของผูน้าํโดยขาดการคิดไตร่ตรอง  

มิติท่ี 2 เคลล่ี ไดก้าํหนดให้เป็นพฤติกรรมของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัดา้น “ความกระตือรือร้น”
(active behavior) กบั “ความเฉ่ือยชา” (passive behavior) ผูท่ี้มีพฤติกรรมกระตือรือร้นจะสนใจในการ
เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอย่างเต็มท่ีจะแสดงพฤติกรรมสนใจงานไกลกว่าขอบเขตท่ีไดรั้บ
มอบหมายมีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ ชอบการริเร่ิมในการแก้ปัญหาและตดัสินใจแต่ในทาง
ตรงกนัขา้มผูท่ี้มีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (passivity) จึงตรงกบัความเกียจคร้าน (laziness) คนท่ีมีพฤติกรรม
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เฉ่ือยชาจะไม่ชอบทาํอะไรเกินกว่าท่ีกาํหนดให้ทาํ และมกัปฏิเสธความรับผิดชอบเพ่ิมเติม (สุเทพ  
พงศศ์รีวฒัน,์ 2548, น. 220)  

เคลล่ีไดจ้ดัความสัมพนัธ์แบบภาวะผูต้ามข้ึน 5 แบบ ไดแ้ก่ ผูต้ามแบบห่างเหิน (alienated 
follower) ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (passive follower) ผูต้ามแบบปรับตาม (conformist follower) ผูต้ามแบบ
ทาํงานเอาตวัรอด (pragmatic survivor) และผูต้ามแบบมีประสิทธิผล (effective follower) 

1.  ผูต้ามแบบห่างเหิน (Alienated follower) ผูต้ามแบบน้ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (passive) แต่
มีความอิสระ (independent) และมีความคิดสร้างสรรค ์ (critical thinking) สูง ผูต้ามแบบ ห่างเหิน
ส่วนมากเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงมีประสบการณ์และผา่นอุปสรรคต่าง ๆ มาก่อน แต่ต่อมาเกิด
แตกหกักนัข้ึนกบัผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยเหตุน้ี ผูต้ามแบบน้ีจึงใชค้วามสามารถท่ีมีอยูข่องตนไปในการ
วิพากษว์ิจารณ์จุดอ่อน ขององคก์รและของผูบ้งัคบับญัชาตลอดถึงผูอ่ื้นดว้ยการพูดจาเชิงเยาะเยย้ถาก
ถาง ผูต้ามแบบห่างเหินมีความสามารถในการคิดอย่างอิสระ แต่จะไม่ยอมเขา้ร่วมในการแกปั้ญหา
หรือจุดบกพร่องท่ีตนมองเห็นแต่อยา่งใด 

2.  ผูต้ามแบบปรับตาม (Conformist follower) เคลล่ี เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า “ผูต้ามแบบครับ
ผม” (yes people) เป็นผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้น (active) ในงานขององคก์รแต่ทาํงานโดยขาดทกัษะ
ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ ผูต้ามแบบปรับตามจะยนิยอมทาํตามคาํสั่ง โดยไม่คาํนึงว่างาน นั้นจะมี
ลกัษณะอยา่งไร เตม็ใจเขา้ร่วมโดยไม่ไดพิ้จารณาว่าผลท่ีตามมาจากการทาํตามคาํส่ังนั้นจะเป็นอยา่งไร 
บางคร้ังแมจ้ะเป็นการเส่ียงต่ออนัตรายกต็าม ส่ิงท่ีผูต้ามแบบปรับตามกงัวลมากกคื็อ พยายามหลีกเล่ียง
ความขดัแยง้ ผูต้ามแบบปรับตามเป็นผลผลิตท่ีเกิดจากระบบบริหารแบบเผด็จการท่ีเขม้งวดในเร่ือง
กฎระเบียบ โดยมีผูน้าํประเภทท่ีมองขอ้เสนอแนะของลูกนอ้งว่าเป็นเร่ืองคุกคามและทา้ทายต่ออาํนาจ
ตน 

3.  ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด (Pragmatic survivor follower) ผูต้ามแบบน้ีมีลกัษณะของ
แบบผูต้ามทั้งส่ีแบบ แต่จะเลือกใชแ้บบหน่ึง แบบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ขณะนั้นว่าแบบผูต้ามใดท่ี
จะเอ้ือประโยชน์แก่ตนไดม้ากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอดจะเกิดมาก
ในขณะท่ีองคก์รอยูใ่นสภาวะกาํลงัส้ินหวงั ผูต้ามต่างด้ินรนตนเองโดยทาํอะไรกไ็ดเ้พ่ือใหต้นอยูร่อด
ไดโ้ดยปกติองคก์ารทัว่ ๆ ไปจะมีพนกังานประมาณ 25 - 35 เปอร์เซ็นตท่ี์มีแนวโนม้จะเป็นผูต้ามแบบ
ทาํงานเอาตวัรอดท่ีพยายามหลีกเล่ียงการเส่ียงเพ่ือรักษาสถานภาพเดิมของตนไว ้ โดยยดึถือคาํขวญัว่า
“ปลอดภยัไวดี้กว่าตอ้งเสียใจภายหลงั” (Better safe than sorry) เป็นผูต้ามท่ีไร้จุดยนืท่ีแน่นอนของตน
แต่จะเปล่ียนไปตามส่ิงแวดลอ้มเพ่ือความอยูร่อดของตน มกัพบบุคคลประเภทน้ีในวงการ 
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4.  ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (Passive follower) เป็นผูต้ามท่ีขาดทั้งความเป็นอิสระ(ชอบพ่ึงพา
ผูอ่ื้น) และความคิดสร้างสรรค ์เคลล่ี เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า “แกะ” (sheep) เพราะไม่ชอบการรับผิดชอบ 
ทาํงานเท่าท่ีไดรั้บมอบหมาย แลว้หยดุ หากจะใหท้าํต่อตอ้งบอกหรือสัง่ใหม่และกว่างานจะคืบหนา้ได้
ตอ้งใชก้ารติดตามตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ด ผูต้ามแบบน้ีปล่อยใหง้านการใชค้วามคิดเป็นภาวะของผูน้าํ
ฝ่ายเดียวเท่านั้น อยา่งไรกต็ามมีผูใ้หค้วามเห็นว่า การท่ีผูต้ามมีพฤติกรรมเช่นน้ีเป็นผลมาจากการท่ี
ผูน้าํใชว้ิธีการควบคุมมากเกินไป และใชก้ารลงโทษเม่ือผูต้ามทาํผดิ 

5.  ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล (Effective follower) ผูต้ามประเภทน้ีคือยอดปรารถนาของ
องค์กร เป็นผูท่ี้มีความใส่ใจและความเต็มใจต่อการปฏิบติังานสูง ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีทาํให้องค์กรมี
ประสิทธิผล เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง (self - management) 
มีความสามารถวิเคราะห์เห็นจุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง และขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เป็นผูท่ี้ให้
ความสาํคญัของเร่ืองส่วนรวมมากกว่าเร่ืองส่วนตน เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงานสูง ทาํให้ได้
ขอ้ยติุท่ีดีและเกิดผลกระทบในเชิงบวก เน่ืองจากผูต้ามแบบมีประสิทธิผลมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จ 
และความเจริญ กา้วหนา้ขององคก์ร 

คุณลกัษณะของผูต้าม (The qualities of follower) เคลลี (Kelley, 1992 อา้งถึงใน สุเทพ 
พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น. 223) ไดส้รุปคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นสาํหรับผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ในบทความ
เร่ือง “In Praise of Followers”ลงในวารสาร Harvard Business Review ฉบบัเดือนพฤศจิกายน - 
ธนัวาคม 1988 ไว ้4 ประการดงัน้ี  

1.  ความสามารถบริหารจดัการตนเองได ้(self - management) เป็นประเดน็ท่ีสาํคญัยิง่ของ
การเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล คือความสามารถในการเป็นนายตนเองกล่าวคือ สามารถควบคุมตนเอง 
มีความอิสระพ่ึงพาตนเองได ้และสามารถทาํงานไดดี้ โดยปราศจากการตรวจตรา ใกลชิ้ดจากผูอ่ื้น ผู ้
ตามท่ีดีจึงเป็นผูท่ี้ผูน้าํสามารถไวว้างใจไดใ้นการมอบหมายความรับผิดชอบเป็นผูท่ี้รู้จกัประมาณ
ศกัยภาพ และอาํนาจท่ีจาํเป็นสาํหรับตนในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย อีกพฤติกรรมหน่ึงของผูต้าม
แบบมีประสิทธิผลท่ีพบในผลการศึกษาวิจยัของ เคลล่ีดงักล่าวไดแ้ก่ การรู้สึกเป็นอิสระ (independent)  
ทาํให้ผูต้ามประเภทน้ีปฏิบติังานเสมือนไม่อยู่ในสายงานบงัคบับญัชาของใคร จะมีความรู้สึกท่ีเท่า
เทียมกบัผูน้าํ จึงมีแนวโนม้กลา้แสดงออกอยา่งเปิดเผยแมส่ิ้งนั้นจะขดัแยง้ต่อความคิดเห็นของผูน้าํก็
ตาม และจะไม่เกรงกลวัต่อผลท่ีตามมาจากอาํนาจตามสายบงัคบับญัชา หรือโครงสร้างองคก์ารใน
ขณะเดียวกนัก็มีความเช่ือว่า ผูน้าํของตนเองควรเป็นบุคคลท่ีสามารถแสดงบทบาทการเป็นผูต้ามได้
เม่ือขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นของตนชอบดว้ยเหตุผลและดีกว่า ผูต้ามแบบมีประสิทธิผลจะมัน่คง
ต่อเป้าหมาย ต่อความตอ้งการของทีมงานและองคก์ร ในทางตรงขา้มผูต้ามท่ีไม่มีประสิทธิผลจะผกูมดั
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ตนเองอยา่งเหนียวแน่นกบัสายงานบงัคบับญัชา วางตนยอมเป็นผูเ้ช่ือฟังท่ีดี แต่รู้สึกหวัน่ไหวเกรงว่า
ตนจะสูญเสียอาํนาจหรือสถานภาพ จึงพยายามเอาอกเอาใจผูน้าํเพ่ือวตัถุประสงคข์องตน ความรู้สึก
และพฤติกรรมของผูต้ามประเภทน้ีจะบ่อนทาํลายการทาํงานแบบทีมงานลงในท่ีสุด 

2.  มีความผกูพนั (commitment) ปกติผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะผกูพนัตนเองอยูก่บับางส่ิง
บางอย่างเช่น ผูกพนัต่อวิธีการ ผลผลิตองค์กร หรือแนวคิดท่ีนอกเหนือจากความเป็นอยู่และอาชีพ
ปกติของตน ผูน้าํบางคนมกัจะตีความเก่ียวกบัความผูกพนัของผูต้ามผิดพลาด จึงชอบอา้งอาํนาจของ
ตนต่อผูต้าม รวมทั้งพยายามทาํใหผู้ต้ามจงรักภกัดีต่อตนแทนการภกัดีต่อเป้าหมายขององคก์ร แต่โดย
ขอ้เท็จจริงแลว้ ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะมีมุมมองต่อผูน้าํเป็นเพียงเพ่ือนร่วมเส่ียงภยัในการปฏิบติั
ภารกิจไปสู่เป้าหมายเท่านั้น และเม่ือไรก็ตามท่ีพบว่าผูน้าํของตนขาดความผูกพนัหรือมีกรณีขดัแยง้
ดา้นแรงจูงใจ ผูต้ามแบบน้ีอาจถอนการสนบัสนุนของตน ไม่โดยวิธีเปล่ียนงานใหม่กใ็ชวิ้ธีใชอุ้บายให้
เกิดการเปล่ียนผูน้าํข้ึนก็ได ้ความผูกพนัมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ในแง่ดีก็คือความผูกพนัเป็นส่ิงท่ีแพร่
ขยายจากคนหน่ึงสู่อีกคนหน่ึงได ้เพราะทุกคนต่างอยากทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีทั้งชีวิตและ
จิตใจใหแ้ก่งาน ทาํใหข้วญักาํลงัใจของกลุ่มสูงและสามารถดึงดูดคนท่ีออกนอกลู่นอกทางกลบัมาร่วม
ผูกพนั ส่งผลให้งานราบร่ืนลุล่วงไปได้ตามเป้าหมาย ผลพลอยได้ของผูน้าํจากความผูกพนัก็คือ 
สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสร้างความเขา้ใจการเพ่ิมพลงั และความจงรักภกัดีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ส่วนท่ีเป็นขอ้เสียกคื็อหากผูต้ามมีความผกูพนัสูงต่อเป้าหมายท่ีมิใช่เป็นเป้าหมายขององคก์ารแลว้ อาจ
ส่งผลเสียหายตามมา ผูน้าํท่ีมีผูต้ามในลกัษณะหลงัน้ี จะประสบความยุ่งยากใจและอาจสูญเสียการ
ควบคุมองคก์รของตนได ้ เน่ืองจากผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลเป็นบุคคลประเภทท่ีไฟแรง ท่ีจงรักภกัดี 
ตอ้งการให้องคก์รของตนบรรลุเป้าหมาย แต่ก็เปราะบางท่ีอาจท้ิงองคก์รไปไดเ้ช่นกนั หากไม่ไดรั้บ
การตอบสนองดงันั้นผูน้าํท่ีดีจึงควรหาหนทางใชพ้ลงัความผกูพนัท่ีผูต้ามมีต่อองคก์รสูงอยูแ่ลว้ มาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อเป้าหมายขององคก์รและความตอ้งการส่วนบุคคลของผูต้ามดงักล่าว  

3.  เสริมสร้างศกัยภาพและการทุ่มเทตน (competence and focus) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะมี
ทกัษะความชาํนาญท่ีเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานของตน เป็นบุคคลท่ีปกติจะมีมาตรฐานการทาํงาน
ของตนสูงกว่าเกณฑท่ี์กาํหนดขององคก์ร และจะมีลกัษณะของการใฝ่รู้ใฝ่เรียนอยูต่ลอดเวลา เพื่อให้
เกิดการพฒันาในอาชีพของตน อยา่งไรก็ตามอาจมีผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลอยูบ่า้งท่ีรอคอยว่าเม่ือไรการ
ฝึกอบรมและการพฒันาจึงจะมาหาตนในลกัษณะของการศึกษาแบบ “บงัคบัป้อน” (force - fed) 
กล่าวคือ ถา้ไม่ถูกส่งไปเขา้สมัมนากจ็ะไม่ยอมไปจึงทาํใหค้วามสามารถและทกัษะท่ีเคยมีเส่ือมถอยลง 
บุคคลเช่นน้ีผูน้าํจาํเป็นตอ้งเอาใจใส่เป็นพิเศษ นอกจากน้ีผูต้ามแบบมีประสิทธิผลยงัเตม็ใจในการรับ
งานพิเศษเพ่ิมข้ึน ทั้งน้ีก่อนอ่ืนเขาจะเร่ิมทาํงานหลักท่ีเป็นหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างดีท่ีสุดให้เสร็จ
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เสียก่อน ผูต้ามประเภทน้ีมกัจะประเมินความสามารถของตนในแง่จุดอ่อนและจุดแข็งไดดี้ และมี
ความพร้อมท่ีจะช่วยทีมงานของตน ดงันั้น หากไดรั้บงานเพ่ิมเติมท่ีตนเห็นว่าไม่ถนดั และมีคนอ่ืนท่ีมี
ความสามารถเหนือกวา่ ผูต้ามแบบน้ี จะกลา้บอกความจริงแก่ผูน้าํเพ่ือมิใหอ้งคก์ารเสียหาย และพร้อม
สนบัสนุนพนกังานคน อ่ืนท่ีมีความถนดักว่า โดยไม่มีความรู้สึกว่าเป็นคู่แข่งขนัแต่เป็นเพ่ือนร่วมงาน
ของตน  

4.  ความกลา้ (courage) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะเป็นบุคคลท่ีมีความน่าเช่ือถือ (credible) 
ซ่ือสัตย ์และมีความ กลา้หาญ ผูต้ามแบบน้ีจะวางตนเองในแง่เป็นคนอิสระ เป็นนกัคิดวิเคราะห์ท่ี
สามารถเสนอแนะความคิดและการวินิจฉยัต่าง ๆ ท่ีไวว้างใจได ้เป็นคนท่ีมีความน่าเช่ือถือ กลา้รับผิด
และให้เกียรติในความสาํเร็จแกผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้มีรูปแบบมาตรฐานทางจริยธรรมของตนและพร้อมท่ีจะ
ยนืหยดัต่อความเช่ือดงักล่าวจากคุณลกัษณะการมองปัญหาไดลึ้กซ้ึง การเป็นคนเปิดเผยตรงไปตรงมา 
และไม่ขลาดกลวัของผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ส่งผลให้ผูน้าํและเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ตอ้งซ่ือสัตยแ์ละ
เปิดเผยโปร่งใส ตามไปดว้ย ดงันั้น หากมองอีกแง่มุมท่ีตรงกนัขา้ม แน่นอนท่ีสุดว่าผูต้ามแบบน้ีจะ
สร้างปัญหายุง่ยากใจอยา่งมากให้แก่ผูน้าํท่ีมีปัญหาดา้นจริยธรรม เน่ืองจากความกลา้เป็นคุณลกัษณะ
สาํคญัของผูน้าํและผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล  

ภาวะผูต้ามมิใช่เป็นการมองชนกลุ่มใหญ่ในองค์กรหรือสังคม ซ่ึงอยู่ภายใตก้ารนาํของ
บุคคลกลุ่มเล็ก ๆ ท่ีอยูใ่นตาํแหน่งหรือมีฐานะเป็นผูน้าํระดบัต่าง ๆ ในองคก์รหรือสังคมนั้น ว่าเป็น
เพียงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงให้ความหมายถึงบทบาทในเชิงรับ คือมุ่งท่ีการเป็นผูน้าํเอานโยบาย คาํสั่ง 
ของผูบ้งัคบับญัชาไปปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด โดยการดาํเนินการทั้งปวงอยูภ่ายใตก้ารบงัคบั ควบคุมของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้าํซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลวของภารกิจ กลบัเป็นการมอง
ในทางตรงกนัข้าม ในบทบาทเชิงรุกของผูท่ี้มีส่วนร่วมในความสําเร็จหรือลม้เหลว บทบาทซ่ึง
นอกจากจะพึ่งพาการนาํแลว้ ยงัสนบัสนุนให้การนาํนั้นเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์รหรือสังคม 
ดว้ยความเหมือนกนัในคุณลกัษณะ ประกอบกบัความสามารถในการสลบัสบัเปล่ียนบทบาทของภาวะ
ผูน้าํและภาวะผูต้าม (ศิระ จุลานนท,์ 2551) 

 

2.4  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัภาวะผู้ตามทีม่ีความกล้าหาญ 
ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (Courageous Followership) นกัวิจยัไดค้น้พบผลวิจยัจาํนวน 

มากท่ีเก่ียวกับคุณภาพท่ีทาํให้ผูน้ ํามีประสิทธิภาพซ่ึงเป็นข้อมูลท่ีขัดแยง้กับข้อค้นพบเก่ียวกับ 
ประสิทธิภาพของผูต้าม ประเด็นคาํถามท่ีน่าสนใจคือ อะไรคือความแตกต่างของทั้งสองบทบาทท่ีมี 
ความแตกต่างกนั (Davis, 2003; Kelley, 1988 ; Taylor & Rosenbach, 1996) อยา่งไรกต็ามนกัวิจยัส่วน 
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ใหญ่ไดต้รวจสอบรูปแบบลกัษณะ พฤติกรรม หรือบุคลิกภาพของผูต้ามเพ่ือทาํการตรวจสอบบทบาท 
ท่ีผูต้ามแสดงออก 

ความกลา้หาญนั้นพบไดท้ั้งในผูน้าํและผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ความยนิดีท่ีจะเส่ียงทา้ทายต่อ
อาํนาจเหนือตน และความเช่ือมัน่ในความคิดของตนว่าดีพอหรือดีกว่าของผูมี้ตาํแหน่งหน้าท่ี ท่ี
เหนือกว่า ซ่ึงเป็นแบบฉบบัของการกา้วไปเป็นผูน้าํต่อไปในอนาคต (Gardner, 1995) นอกจากน้ี 
บทบาทของผูต้ามยงัเก่ียวกบัดา้นความรับผิดชอบการให้บริการ การทา้ทายต่ออาํนาจการมีส่วนร่วม 
ในการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ตนเอง และการรู้เวลาท่ีควรไปจากองคก์าร (Chaleff,1995) ทั้งหมดน้ี 
เป็นส่วนประกอบของความกลา้หาญในตวัของผูต้าม (วิเชียร วิทยอุดม, 2548, น. 52) 

โดยผูต้ามกเ็หมือนกบัผูน้าํท่ีต่างคนกท็าํหนา้ท่ีของตนเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้ง
ไว ้ (Goffee & Jones, 2006) โดยผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญจะร่วมแลกเปล่ียนวตัถุประสงคข์องตนเอง
และ องคก์รกบัผูน้าํภายใตค้วามเช่ือในทิศทางเดียวกนัเพ่ือใหอ้งคก์รไดรั้บความสาํเร็จตามท่ีตอ้งการ 
ซ่ึง Chaleff (1995) ระบุภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญออกเป็น 5 มิติไดแ้ก่ความกลา้หาญท่ีจะ
รับผดิชอบ จากการกระทาํของตน (Courageous to Assume Responsibility) ความกลา้หาญท่ีจะอาสา
ช่วยทาํงาน (Courageous to Serve) ความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย (Courageous to Challenge) ความ
กลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) และความ
กลา้หาญท่ีจะ ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) โดยจะนาํเสนอ
รายละเอียดตามลาํดบั ต่อไปน้ี 

1.  ความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน การแสดงบทบาทน้ีของผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญเป็นการแสดงความรู้เก่ียวกบัความเป็น เจา้ของท่ีภาระหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและต่อ
องคก์รเน่ืองจากบางคร้ังการทาํงานร่วมกนัทาํให้ พนกังานขาดสติหรือละเลยความรับผิดชอบ และ
จิตสาํนึกต่อหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ดงันั้นผูน้าํจึง จาํเป็นตอ้งสร้างส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีให้เกิดข้ึนกบัผูต้าม 
(Gast, 2003, p. 94) โดยบทบาทดงักล่าวผูต้าม จาํเป็นตอ้งมีความคิดริเร่ิมต่อการปฏิบติังานดว้ยความ
เต็มใจและไม่ตอ้งรอคอยคาํสั่งจากผูน้าํคน้หา และพฒันาขีดความสามารถของตนเองอยูต่ลอดเวลา 
เพ่ือให้การปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีตนเอง รับผิดชอบสําเร็จตามท่ีองค์กรตอ้งการ ซ่ึงผูต้ามท่ีเป็น
แบบอยา่งมกัตระหนกัถึงการพฒันาตนเองอยู ่ เสมอว่าเป็นปัจจยัสาํคญัของกระบวนการเจริญเติบโต
ของตนเองและองคก์ร (U.S. Army, 1993) โดย พวกเขาจะใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การประเมินตนเอง และการประเมิน จากผูบ้งัคบับญัชา และการประเมินจากสถาบนัต่าง ๆ 
ท่ีพวกเขาเขา้ร่วมนาํมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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2.  ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญจาํเป็นตอ้งมีความในการ
ทาํงานหนา้ท่ีการใหบ้ริการหรือช่วย สนบัสนุนใหอ้งคก์รไดรั้บความสาํเร็จ (Davis, 2003) โดยพวกเขา
จะตระหนกัว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม และมีความเตม็ใจท่ีปฏิบติังานแมจ้ะเป็นท่ีไม่ชอบกต็ามแต่งาน
นั้นเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อทีม รวมถึงการช่วยเหลืองานของผูน้าํเพ่ือเป็นการแบ่งเบาภาระหนา้ท่ี
ของผูน้าํ (Dixon & Westbrook, 2003) ตลอดจนการไดรั้บข่าวสารท่ีไม่ดีหรือปฏิบติังานใน
สถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคพวก เขาจะพยายามจดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้นเพ่ือให้
ผ่านพน้ไปให้ได ้ดงันั้น ผูต้ามท่ีมีความกลา้ หาญจะยืนหยดัเคียงขา้งกบัผูน้าํและสถานการณ์ท่ี
ยากลาํบากในการปฏิบติังาน (Chaleff, 1995) ดว้ย ความเตม็อกเต็มใจท่ีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหส้าํเร็จ 

3.  ความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญตระหนกัว่าเม่ือผูน้าํการทาํการ
ตดัสินใจเรียบร้อยแลว้ พวกเขาจาํเป็นต้องมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานตามนโยบายหรือ
แนวทางท่ีผูน้าํกาํหนดข้ึนภายใตขี้ด ความสามารถท่ีดีท่ีสุดของตนเอง ซ่ึงแตกต่างจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทัว่ไป โดยผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ จะยนืหยดัเคียงขา้งผูน้าํเพ่ือสนบัสนุนและส่งเสริมในส่ิงท่ีผูน้าํได้
ทาํการตดัสินใจดาํเนินการโดย ไม่เกรงกลวัต่อส่ิงทา้ทายท่ีผูน้าํไดม้อบหมายใหท้าํแต่มุ่งหวงัท่ีจะทาํ
ใหส่ิ้งเหล่านั้นใหไ้ดรั้บ ความสาํเร็จ (Davis, 2003, p.12) นอกจากนั้นผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญเขา้ใจดี
ว่าเวลาและสถานท่ีใด ควรจะดาํเนินการหรือปฏิเสธส่ิงท่ีผูน้าํ ตดัสินใจซ่ึงจะนาํไปสู่ความหายนะใน
การดาํเนินการใน กระบวนการทาํงาน หากแนวทางดงักล่าวไม่ไดก่้อประโยชน์และสร้างความ
เสียหายผูต้ามท่ีมีความ กลา้หาญจะแสดงพฤติกรรมต่อความทา้ทายดงักล่าวและยนืตรงกนัขา้มกบัการ
ตดัสินใจของผูต้ามในคร้ังนั้น (Chaleff, 1995, p. 95) 

4.  ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญไดต้ระหนกั
ว่าพวกเขามีอีกหน่ึงบทบาทไดแ้ก่บทบาทการ เปล่ียนแปลง (Transformation) โดยผูต้ามท่ีเป็น
แบบอยา่งจะอยูก่บัผูน้าํและกลุ่มระหว่างการ เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจริงและมีความทา้ทายอยา่งมาก ซ่ึง
พวกเขาจะพยายามช่วยผูน้าํให้เกิดการ เปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดี ผ่านการตรวจสอบบทบาทของ
ตนเองและระบุพฤติกรรมท่ีสามารถ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถแกไ้ขพฤติกรรมท่ี
ผิดปกติหรือนาํไปสู่การไม่มี ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือการเปล่ียนแปลงสู่ส่ิงใหม่ 
พฤติกรรมดงักล่าวจะรวมถึงการเปิดรับ ต่อการเปล่ียนแปลง การยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลง ความเพียรพยายาม (Persistence) และความเอาใจใส่ในการทาํความเขา้ใจต่อความ
ยากลาํบากของการเปล่ียนแปลง (Chaleff, 1995) 
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5.  ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม ผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งจะตระหนกัว่าการ
เจริญเติบโตของตนเองหรือองคก์รอาจตอ้งการใหพ้วกเขาสามารถดาํเนินการปฏิบติังานและตดัสินใจ
ไดด้ว้ยตนเองหรือเป็นอิสระจากผูน้าํ (Chaleff, 1995) โดยพวกเขาจะพิจารณาเห็นเหตุผลท่ีเหมาะสม
ว่าจาํเป็นหรือไม่ท่ีจะเป็นอิสระจากผูน้าํ และแสดงพฤติกรรมท่ีมีความเหมาะสมออกสู่หนา้ท่ีท่ีตนเอง
รับผิดชอบ นอกจากนั้นพวกเขายงัตระหนกัดี ว่าการเป็นอิสระจากผูน้าํจะช่วยให้องค์กรไดรั้บ
ประโยชนอ์ยา่งมาก เน่ืองจากการมีความอิสระจะช่วย ให้ผูต้ามมีความคิดใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยสนบัสนุน
และส่งเสริมให้ผูน้ ําและองค์กรอีกทางหน่ึง ผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญยงัแสดงความพร้อมท่ีจะ
ดาํเนินการแกไ้ข ปรับเปล่ียน และพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึนเม่ือเกิด เหตุการณ์เก่ียวกบัการแสดงพฤติกรรมของ
องคก์รท่ีไม่มีศีลธรรมหรือผดิกฎขอ้บงัคบั โดยพวกเขาจะ สร้างตวัเลือก (Options) เพ่ือแกไ้ขปัญหา
เหล่านั้น เช่น การไม่เช่ือฟังคาํสัง่ (Disobeying) ประกาศใน ส่ิงท่ีไม่ดี (Whistle-blowing) หรือออกจาก
องคก์ร (Leaving) (Kelley, 1992) 

นอกจากนั้น Ray (2006) ไดน้าํรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ Chaleff (1995) 
ไปทาํการศึกษาเพ่ือตรวจสอบพฤติกรรมของภาวะผูต้ามท่ีหลากหลายโดยการทดสอบพหุระดบักบั
กลุ่ม ตวัอยา่งผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานใน North Carolina community college ซ่ึงไดน้าํแบบวดัท่ี Dixon 
(2003) พฒันาข้ึนมาใชว้ดัในงานวิจยัของตนเอง ผลวิจยัพบว่า ภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัสูง นอกจากนั้น
ยงัพบว่าระดบัพฤติกรรมภาวะผูต้ามจะเพ่ิมข้ึนตามระดบัการศึกษา อาย ุและประสบการณ์ทาํงาน โดย
งานวิจยัไดเ้สนอแนะว่าการสนบัสนุนการฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสาํหรับพนกังานทุกคนในองคก์ร
เพ่ือพฒันาระดบัของภาวะผูต้ามใหสู้งข้ึน (ธิติ ธิติเสรี, 2557) 
 

2.5  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship 

Behavior : OCB) เป็นไปตามความหมายท่ีออร์แกน (Organ, 1988, p. 5) เจา้ของแนวคิดคนแรกเป็น
หลกัร่วมกบัแนวคิดของโพดซาคอฟและแมค็เคนซี (Podsakoff and MacKenzie, 1994, p. 351) กรีน
เบอร์และบารอน (Greenberg and Baron, 2000, p. 371) รวมทั้งนกัวิชาการอ่ืน ๆ ไดใ้หไ้วด้งัต่อไปน้ี 

Organ (1987, p. 4 อา้งอิงใน สฎาย ุธีระวณิชตระกูล, 2547, น. 17-19) ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รว่า เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังาน
เอง ซ่ึงองค์กรไม่ได้กาํหนดไวใ้ห้ปฏิบัติเป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์กร โดย
พฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร     

Organ and Konovsky (1989, p. 157 อา้งอิงใน สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2547, น. 17-19)  



 

49 

ให้ความหมายไวว้่า หมายถึงพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์และให้ความร่วมมือ และไม่ไดรั้บการใหร้างวลั
อยา่งเป็นทางการ 

 Baron and Greenberg (1993, p. 185 อา้งอิงใน สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2547, น. 17-19) ให้
ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รหมายถึงการกระทาํโดยพนกังานท่ีมีส่วนทาํให้
การดาํเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งดี แต่ไม่ไดก้าํหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการของงาน 

Witt (1991 อา้งอิงใน ประทานพร ทองเขียว, 2546) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รคือการทาํงานมากกว่าท่ีองคก์รกาํหนดไวแ้ละสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน กลุ่มทาํงานของตน
หรือองคก์ร ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์รวางใจในผลการปฏิบติังาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รยงั
ทาํให้เขาช่วยเพ่ือนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการทาํงาน ส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานอดทนต่อ
ความยากลาํบาก โดยไม่บ่น และยงัช่วยปกป้องทรัพยากรขององคก์ารอีกดว้ย 

Spector (2003, p. 250) ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรว่า 
หมายถึงพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือขอ้กาํหนดของงาน และสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์ร เช่น การตรง
ต่อเวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงาน การอาสาปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งร้องขอการให้คาํแนะนาํเพ่ือการ
พฒันาในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร และการไม่เสียเวลาในการปฏิบติังานไปโดยเปล่าประโยชน์ เป็นตน้ 
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัในการสนบัสนุนประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์รโดยรวม 

ประทานพร ทองเขียว (2546) ไดใ้ห้ความหมายของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รว่า คือ
พฤติกรรมของพนกังานท่ีเตม็ใจปฏิบติัเพ่ือองคก์ร แมเ้ป็นหนา้ท่ีท่ีองคก์รไม่ไดก้าํหนดไวห้รือเป็นการ
ปฏิบติังานมากกว่าท่ีองคก์รกาํหนดไว ้เพ่ือประโยชน์ขององคก์ร 

นฤเบศก ์สายพรหม (2548, น. 42-43) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองคก์รว่า หมายถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์รให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงพนักงานแสดงออกหรือกระทาํด้วยความสมัครใจโดยไม่ได้
ตระหนกัถึงระบบการให้รางวลัขององคก์รโดยตรง เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานไม่ไดถู้กบงัคบัให้ปฏิบติั
โดยบทบาทหนา้ท่ีภายในองคก์รหรือไม่ไดร้ะบุไวใ้นรายละเอียดของงานหรือในสัญญาว่าจา้งระหว่าง
พนักงานกบัองค์กร จึงเป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานสร้างสรรค ์และเลือกปฏิบติัดว้ยตนเอง แมไ้ม่ได้
ปฏิบติักจ็ะไม่ถูกลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษขององคก์ร 
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ปฏิพฒัน์ อุดรไสว (2550, น. 10) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รว่า หมายถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากตวัของบุคลากรเอง ซ่ึงองคก์รไม่ไดก้าํหนดไวใ้ห้
ปฏิบติั เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรเตม็ใจปฏิบติัเพ่ือองคก์ร (พรนภาพรรณ สีหะวงษ,์ 2552) 

Schnake and Dumler (1997, น. 220) กล่าวว่า พฤติกรรมดงักล่าวเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
การตดัสินใจดว้ยตนเองของบุคลากรนั้น ไม่เก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั หรือการลงโทษโดยตรงจาก
องคก์ร จึงถือว่าเป็นพฤติกรรมท่ีดียิง่ต่อการพฒันาองคก์ร 

Katz (1994 อา้งถึงใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542, น. 10) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม
เหนือบทบาทวา่เป็นส่ิงท่ีสาํคญัต่อการคงอยู ่และประสิทธิภาพขององคก์รโดยมองว่าคนมกัจะมีบูรณา
กาณ์และทาํกิจกรรมข้ึนมาเอง เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รการใหค้าํแนะนาํสาํหรับปรับปรุง
องคก์ร ฝึกฝนตนเองในความรับผดิชอบท่ีเพ่ิมข้ึน และสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีดีสาํหรับองคก์ร 

เดสแพนดี (Deshpande) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดย
กล่าวว่า พฤติกรรมน้ีไม่ใช่พฤติกรรมท่ีเป็นทางการแต่มนัคลา้ยกบัหนา้ท่ีหรือบทบาทพิเศษท่ีกระทาํ
โดยไม่ไดมุ่้งหมายตอ้งการรางวลัตอบแทนจากองคก์ร ตวัอยา่งของพฤติกรรมเหล่าน้ีเช่นการตรงต่อ
เวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงานอ่ืน ๆ การรับอาสาทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีตนไม่ไดถู้กระบุให้ตอ้งกระทาํ การ
เสนอความคิดสร้างสรรค ์และการฝึกฝนและไม่ปล่อยเวลาใหสู้ญเปล่าในการทุ่มเทเพ่ือการทาํงานของ
ตนอยู่เสมอ โดยพฤติกรรมเหล่าน้ียงัรวมถึงพฤติกรรมท่ีตนจะละเวน้จากการกระทาํอะไรบางอย่าง 
ถึงแมว้่าความจริงอยากจะทาํ เช่น ชอบจอ้งจบัผิดผูร่้วมงานคนอ่ืน แมเ้ป็นเร่ืองท่ีไม่สําคญั โดยส่ิง
เหล่าน้ีผูท่ี้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจะละเวน้กระทาํ 

เออร์มิล่า (Urmila) กล่าวว่าตวัอยา่งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เช่นการ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีปัญหาเก่ียวกบังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง ไม่บ่นหรือต่อว่าปัญหาเล็ก ๆ  
นอ้ย ๆ มีความสุภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เม่ืออยู่นอกบริษทัก็จะพูดถึงบริษทัแต่ในแง่บวกและท่ีสาํคญั
หากพนกังานเกิดความลม้เหลวในการปฏิบติัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแลว้จะไม่เป็น
สาเหตุท่ีทาํใหเ้ขาถูกลงโทษ 

ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร หมายถึงพฤติกรรมของบุคลากร
ทางการแพทยท่ี์ปฏิบติัด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจของบุคลากรทาง
การแพทยเ์องไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลั หรือการลงโทษโดยตรงจากตน้สังกดัแต่อยา่งใด ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากท่ีกาํหนดไวโ้ดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
ประกอบไปดว้ยพฤติกรรม 5 ดา้น ไดแ้ก่ การให้ความช่วยเหลือ ความสาํนึกในหนา้ท่ี ความอดทน   
อดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือ พฤติกรรมเหล่าน้ีสอดคลอ้งกบัความหมายของคาํ
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ว่า “สมาชิก” ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2542 ท่ีหมายถึง ผูมี้สิทธิและมีส่วนร่วมใน
สมาคมองคก์ารหรือกิจกรรมใด ๆ ถือเป็นพฤติกรรมท่ีจะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพของการทาํงาน 
(ฐปนรรฆ ์แสงศิลา, 2551) 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร เป็นแนวคิดท่ี
พยายามจาํแนก และอธิบายพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รท่ีสนบัสนุนประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานขององคก์รโดยรวม (นฤเบศกส์ายพรหม, 2548, น. 43-44 อา้งอิงมาจาก Dyne, Graham 
and Dienesch, 1994, p. 766) 

แนวคิดท่ี 1 เป็นแนวคิดท่ีจาํแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร
ออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี แนวคิดน้ีจึงนิยามความหมายของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร โดยจาํแนกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี และ
ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษดงันั้นความหมาย
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รในแนวคิดน้ี จึงเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอย่าง
เดียว และพิจารณาว่า พฤติกรรมใดท่ีบุคคลสร้างสรรค์และกระทาํข้ึนเองด้วยความสมัครใจ
นอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์กรกาํหนด โดยมิไดต้ระหนักถึงผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากองค์กร เป็น
พฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของบุคคล และส่งเสริมประสิทธิผลขององค์กร 
พฤติกรรมเหล่าน้ีจะถือว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่แนวคิดน้ีไดถู้กโตแ้ยง้จากนกัวิชาการบาง
ท่านว่า การจาํแนกโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรออกจากพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีอาจทาํใหเ้กิดความสับสนในการระบุว่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตาม
บทบาทหนา้ท่ี และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เน่ืองจากความแตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 
2 ประเภทน้ี มีความหลากหลายไม่แน่นอนข้ึนอยู่ก ับตัวบุคคลลกัษณะงานองค์กร เวลารวมทั้ ง
สภาพแวดลอ้มของบุคคลแต่ละคน 

แนวคิดท่ี 2 เป็นแนวคิดท่ีมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจัยเก่ียวกบัประชากรใน
ศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวติัศาสตร์สังคม (Social 
History) แนวคิดน้ีไดนิ้ยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รในฐานะท่ีเป็น
พฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมดของบุคคลในองคก์ร ดงันั้นการศึกษาของนกัวิชาการในกลุ่มแนวคิดน้ีจึง
ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รในภาพรวม ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1)  พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน (Traditional In-role Job Performance 
Behavior)  

2)  พฤติกรรมบทบาทพเิศษ (Organizationally Functional Extra-roleBehavior) 



 

52 

3)  พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง (Political Behavior) แนวคิดน้ีพิจารณาว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ี โดยไม่สามารถจาํแนกออกจากกนัไดอ้ยา่งชดัเจนเน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบติัทั้ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรและพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีในเวลา
เดียวกนั ดงันั้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรจึงมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมบรรยากาศในการปฏิบติังาน ทาํใหร้ะบบสังคมใน
องค์การดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน ลดความขดัแยง้ และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
องคก์ร (พรนภาพรรณ สีหะวงษ,์ 2552) 

แนวทางท่ี 3 เป็นการกาํหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตามการรับรู้ของบุคคลในองคก์ร
นั้น ๆ ตวัอยา่งการศึกษาไดแ้ก่ การศึกษาของฟาร์, เออร์ลีน และลิน. (Farh, Earlin and Lin, 1997, อา้ง
ถึงในวิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2544, น. 43) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รในมหาวิทยาลยัเซ่ียงไฮ ้ประเทศไตห้วนัไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบแบบวดัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รในวฒันธรรมของจีน (Chinese Organizational Citizenship Behavior Scale) มี
ทั้งหมด 5 ตวัประกอบ คือ การยอมรับเอกลกัษณ์ขององคก์ร(Identification with Company) ดา้น
ช่วยเหลือและเอ้ือประโยชน์ต่อผูร่้วมงาน (Altruism Toward Colleagues) ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี 
(Conscientiousness) ดา้นความกลมกลืนระหว่างบุคคล (Interpersonal Harmony) การปกป้อง
ทรัพยากรขององคก์ร (Protecting Company Resources) (ฐปนรรฆ ์แสงศิลา, 2551) 

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รออร์แกน (สฏาย ุธีระวณิชตระกลู, 
2547, น. 17-19 อา้งอิงมาจาก Organ, 1987, pp. 8-13) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องคก์รออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.  ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) เป็นพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นในการแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน แนะนาํผูร่้วมงานใหม่ในการใชอุ้ปกรณ์ต่าง ๆ ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการ
ปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การใหอุ้ปกรณ์หรือทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นแก่ผูร่้วมงานท่ีไม่มีใช ้
การสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยในองคก์ร (Peacemaking) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือในการ
ป้องกนั แกไ้ขหรือลดความรุนแรงของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร และการ
กระตุน้และใหก้าํลงัใจ (Cheerleading) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกทั้งคาํพดูและการกระทาํในการ
ใหก้าํลงัใจ สร้างแรงจูงใจแก่ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงและในการพฒันาตนเองดา้น
วิชาชีพ 
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2.  ความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจเพ่ือ
ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการป้องกนัปัญหา การคาํนึงถึงผูอ่ื้นก่อนท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง การให้
คาํแนะนาํเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการรวมทั้งการใหค้าํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นท่ีได ้
รับผลกระทบจากการกระทาํของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสม และการใหค้วามเคารพสิทธิของผูร่้วมงาน 
ในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ภายในองคก์ร 

3.  การมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทนอด
กลั้นต่อความยากลาํบาก ความผิดหวงั ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานดว้ยความสุขมุและอดทน โดยไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่พอใจ 

4.  ความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับ
และปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบายขององคก์ารดว้ยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตยใ์นการมา
ปฏิบติังาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ร 
การใชเ้วลาและทรัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งมีคุณค่า และพฤติกรรมใด ๆ กต็ามท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การบาํรุงรักษาภายในองคก์ร 

5.  การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและ
การมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ร ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลาและ
รูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตามข่าวสารต่าง ๆ ภายในองคก์รการเขา้ร่วม
ประชุม การคุม้ครององคก์รจากผลกระทบต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และการกระทาํท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาใน
ดา้นต่าง ๆ ภายในองคก์ร 

Podsakoff and others (2000, pp. 518-525 ; citing Moorman and Blakely, 1995) ไดจ้าํแนก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.  การช่วยเหลือกนัระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) มุ่งไปท่ีพฤติกรรม 
การช่วยเหลือผูร่้วมงานในการปฏิบติังานเม่ือเขาตอ้งการ 

2.  ความจงรักภกัดีโดยการสนบัสนุนองคก์ร (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการ
ส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์รแก่บุคคลภายนอก 

3.  การสร้างผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล (Personal Industry) เป็นพฤติกรรม 
การปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือจากขอ้กาํหนดตามหนา้ท่ีเพ่ือส่งเสริมผลการปฏิบติังาน  

4.  ความคิดสร้างสรรค ์ (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมในการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น
ในองคก์รเพ่ือพฒันาหรือปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม 
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บอร์แมน และโมโทวิดโล (Podsakoff and others, 2000, pp. 518-525 ; citing Borman and 
Motowidlo, 1997) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รออกเป็น 6 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 

1.  การช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบับุคคล (Helping and Cooperating 
with Others) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือผูร่้วมงาน การให้คาํแนะนาํแก่ลูกคา้และความไม่เห็น  
แก่ตวั 

2.  การช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบัองคก์ร (Helping and Cooperating 
with Others) ในดา้นเก่ียวกบัความสุภาพอ่อนนอ้มต่อองคก์ร และการไม่บ่นว่าหรือแสดงความไม่
พอใจ เม่ือเกิดความไม่สะดวกสบายในการปฏิบติังานท่ีเกิดจากผูร่้วมงาน 

3.  การร่วมรับผิดชอบ สนบัสนุน และการปกป้องวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Endorsing 
Supporting and Defending Organizational Objective) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร การให้ความสาํคญัต่อวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน การอยูร่่วมกบัองคก์รในระหว่างภาวะ
วิกฤต และการแสดงการสนบัสนุนองคก์ารต่อบุคคลภายนอก 

4.  การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององคก์ร (Following with Enthusiasm 
and Extra Effort) เป็นพฤติกรรมการปฏิบติัตามคาํสั่งและกฎระเบียบ และให้ความ เคารพต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับค่านิยมและนโยบายขององคก์ร รวมทั้งมีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบดว้ยความสมคัรใจ 

5.  ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน (Persisting with Enthusiasm and 
Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจาํเป็นสําหรับการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบใหส้าํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

6.  ความสมคัรใจในการปฏิบติังานให้สาํเร็จลุล่วง (Volunteering to Carry Out Task 
Activities) เป็นพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบท่ีไม่ไดร้ะบุไวอ้ย่างเป็นทางการการแสดง
ความคิดเห็นเพ่ือพฒันาองคก์ร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ และยอมรับความรับผิดชอบท่ีมากข้ึนดว้ย
ความสมคัรใจ 

Podsakoff and others (2000, pp. 516-526) ไดจ้าํแนกและจดักลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีในองคก์รท่ีนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ ไดจ้าํแนกไวโ้ดยรวมพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความคลา้ยคลึงหรือมี
ความซํ้ าซ้อนกนัเขา้มาอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกนัสามารถจาํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องคก์ารไดเ้ป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
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1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความ
ช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานดว้ยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การทาํงาน ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์ร และช่วยสนบัสนุนผูร่้วมงาน 

2.  การมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในกรอดทนต่อความไม่
สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงานหรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจโดยไม่บ่นว่าหรือ
แสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวกแมว้่าการปฏิบติังานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ไม่บงัคบัขู่
เขญ็ผูร่้วมงานเม่ือผูร่้วมงานไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็นของตน ยนิดีสละประโยชน์ส่วนตน เพ่ือเห็น
แก่ประโยชนส่์วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และมีความสุภาพอ่อนนอ้ม 

3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการเป็น
ผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์น และส่ิงต่าง ๆ ท่ี
องคก์รสร้างข้ึน กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององคก์รให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้องและป้องกนั
องคก์รจากการคุกคามภายนอก และรักษาความจงรักภกัดีนั้นไว ้แมอ้งคก์รจะตกอยูใ่นภาวะวิกฤต 

4.  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร (Organizational Compliance) หมายถึงพฤติกรรม
ในการเรียนรู้ และยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ารปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ร ถึงแมว้่าจะไม่มีผูใ้ดสงัเกตหรือควบคุมอยูก่ต็าม 

5.  ความคิดสร้างสรรค ์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ เพ่ือพฒันาการปฏิบติังานหรือส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององคก์รดว้ยความสมคัรใจ มีความ
พยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง อาสาทาํงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบพิเศษ และ
ส่งเสริมผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั 

6.  การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจหรือมีความ
ผกูพนักบัองคก์รโดยรวม กระตือรือร้นในการเขา้ร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบักลยทุธ์ของ
องคก์รว่าควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นตน้ สงัเกตและติดตามขอ้มูลข่าวสารภายนอกเก่ียวกบัอนัตราย
ท่ีอาจเกิดข้ึนหรือแสวงหาโอกาสท่ีดีสําหรับองค์กร เช่น การรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์ร เป็นตน้ ระมดัระวงั และรักษาผลประโยชน์ของ
องค์กร เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจเกิดจากอคัคีภยัหรือพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยการปิดประตู
สาํนกังานเม่ือไม่มีพนกังานอยู ่ มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเช่นเดียวกบัการเป็น
พลเมืองคนหน่ึงของประเทศ และยอมรับหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บจากองคก์รดว้ยความสมคัรใจ 
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7.  การพฒันาตนเอง (Self-development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาส และเขา้ร่วมในการฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาตนเองหรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพ่ือสร้างประโยชนใ์หแ้ก่องคก์รเพ่ิมมากข้ึน (พรนภาพรรณ 
สีหะวงษ,์ 2552) 

ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
1.  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อบุคคล มีการศึกษาเป็นจาํนวนมากท่ี

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
ทาํงาน (Organ and Ryan, 1995, pp. 775-802) ส่งผลใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบของ
องคก์ร ดา้นของผลการปฏิบติังาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังาน (Podsakoff and Mackenzie, 1997 อา้งถึงใน        
เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542, น. 85, ลาวลัย ์พร้อมสุข, 2544, น. 74) และมีผลต่อคุณภาพ ชีวิตในการ
ทาํงานโดย(สุพรรณา ประทุมวนั, 2544, น. 121 และประไพพร สิงหเดช, 2539, น. 89) ไดศึ้กษาพบว่า 
พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดบัสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในระดบั
ท่ีดีกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในระดบัตํ่า ซ่ึงตวับุคลากรเองไดรั้บการยอมรับอยา่งเป็นทางการเป็น
ท่ีชอบพอของหวัหนา้และเพ่ือนร่วมงานไดรั้บการประเมินผลงานสูงกว่าผูอ่ื้น 

2.  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อประสิทธิผลองคก์ร (Organizational 
Performance and Success) สรุปวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงในการ 
ส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์รเน่ืองจาก 

     2.1  ส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดห้ลายบทบาท 
     2.2  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 
     2.3  มีทรัพยากรบุคคลเพ่ิมข้ึนอยา่งไม่จาํกดั มีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 
     2.4  มีการช่วยเหลือการทาํงานของผูร่้วมงาน ทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
     2.5  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการทาํงานทาํให้

เกิดการเรียนรู้ครบวงจร ทาํใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 
     2.6  สามารถรักษา และดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีให้คงอยูใ่นองคก์ารสนบัสนุนความคงท่ี 

เพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีส่วนช่วยให้เกิดประสิทธิผลขององคก์ร มีส่วน

ช่วยเพ่ิมผลการปฏิบติังานขององคก์รได ้สรุปแลว้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รนั้น มีส่วน
ช่วยพฒันาทั้งบุคคลในฐานะทรัพยากรมนุษย ์ และพฒันาองคก์รไดค้วบคู่ไปพร้อม ๆ กนัและจาก
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รายงานผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความสาํคญัต่อองคก์รทาํใหก้ลไกการทาํงานของสังคมภายในองคก์รมีความ
ราบร่ืน มีความยืดหยุ่นในการทาํงานคนในองคก์รมีการปรับตวัพ่ึงพาอาศยักนั ซ่ึงจาํเป็นอยา่งยิ่ง
สาํหรับสงัคมท่ีมีการปรับเปล่ียน (ฐปนรรฆ ์แสงศิลา, 2551)                                                                             
 

2.6  งานค้นคว้างานวจิัยท้ังในประเทศและต่างประเทศทีเ่กีย่วข้อง 
เลิศ ไชยณรงค ์(2536) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้าํท่ีมีต่อประสิทธิผลของการบริหารงาน : 

ศึกษาเฉพาะกรณีผูจ้ดัการประปา การประปาส่วนภูมิภาค ประเทศไทย กรุงเทพมหานคร พบว่า ตวั
แปรสําคัญท่ีสามารถอธิ  บายประสิทธิผลการบริ  หารงานของผู ้จ ัดการ  ได้แก่ ประเภทผู ้นํา 
ประสบการณ์การบริหาร ระดบัการศึกษาของผูบ้ริหาร และวิธีการบริหารงานของผูน้าํสําหรับ 
ประสิทธิผลของหน่วยงานนั้น พบว่า ประสบการณ์บริหารงานในตาํแหน่งผูจ้ดัการ ประสบการณ์การ
ฝึกอบรม วิธีการบริหารงานของผูน้าํโครงสร้างของหน่วยงาน และความสามคัคีของพนักงานใน 
หน่วยงาน เป็นตวัแปรสาํคญัท่ีจะอธิบายประสิทธิผลขององคก์ร  

ทรงกลด เจริญศรี (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัภาวะผูน้าํ
และภาวะผูต้ามของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไปเขต 11 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยั 
พบว่าพยาบาลวิชาชีพมีสติปัญญาทางอารมณ์ระดบัปกติมีภาวะผูน้าํและภาวะผูต้ามโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ภาวะผูต้ามรายดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (ได ้4.12 จาก 5) คือดา้นมีความรู้ความ 
เขา้ใจในงานเม่ือรับงาน สติปัญญาทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัภาวะผูน้าํ
และภาวะผูต้ามอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

อโณทยั จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัรูปแบบภาวะผู ้
ตามของครู ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครเชียงราย พบว่า 
ผูบ้ริหารมีแบบภาวะผูน้าํส่วนใหญ่ 2. แบบ คือ แบบภาวะผูน้าํเป็นผูมี้ส่วนร่วม และแบบผูน้าํเป็น
ผูข้ายความคิดให้ทาํ และการศึกษารูปแบบภาวะผูต้ามของครู พบว่าครูส่วนใหญ่มีแบบภาวะ ผูต้าม
แบบมีประสิทธิผล จากรูปแบบภาวะผูต้ามของครูส่งผลให้ประสิทธิภาพการบริหารงานของ 
สถานศึกษาอยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก 

นฤนันท์ สุริยมณี และประเสริฐไชย สุขสะอาด (2554) ศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
หน่วยงานสังกดัมหาวิทยาลยัมหิดล ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารหน่วยงานสังกดัมหาวิทยาลยัมหิดล 
ส่วนใหญ่เป็นผูน้าํแบบเน้นความสัมพนัธ์ (Relationship - Oriented) และมีอาํนาจการควบคุม
สถานการณ์ (SituationalControl) ในระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้าํและอาํนาจการควบคุม
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สถานการณ์ ของผูบ้ริหารตามตวัแปร เพศ และประสบการณ์ดา้นการบริหาร ปรากฏว่าไม่มีความ
แตกต่างใด ๆ นอกจากนั้น ยงัพบว่าผูบ้ริหารหน่วยงานประมาณคร่ึงหน่ึงมีโอกาส เขา้รับการฝึกอบรม
ดา้นการบริหารเพ่ือพฒันาการทาํงานในระดบัปานกลาง อยา่งไรกดี็ จากผลการวิจยั ดงักล่าว อาจสรุป
ไดว้่า ผูบ้ริหารหน่วยงานมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานท่ีค่อนขา้งตํ่า เน่ืองจากมีภาวะผูน้าํท่ีไม่
สอดคลอ้งกบัอาํนาจ การควบคุมสถานการณ์ภายในหน่วยงานตามทฤษฎีของ Fiedler ท่ีเช่ือว่า ผูน้าํ
แบบเนน้ความสัมพนัธ์จะมีประสิทธิผลเม่ือมีอาํนาจการควบคุมสถานการณ์ในระดบัปานกลาง จาก
ประเด็นดงักล่าว ผูบ้ริหารหน่วยงานควรจะไดป้รับเปล่ียนสถานการณ์การนาํเพ่ือให้สอดคลอ้งกบั
ภาวะผูน้าํของตน ซ่ึงอาจกระทาํไดโ้ดยการฝึกอบรม  

Thach et al  (2006) ศึกษารูปแบบผูน้าํและรูปแบบผูต้าม โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือคน้หาการ 
ทาํงานเขา้คู่กนัอย่างเหมาะสมของรูปแบบผูน้าํและรูปแบบผูต้ามว่าผูน้าํสามารถทาํงานไดดี้ท่ีสุด 
ภายใตผู้ต้ามแบบใด โดยใชแ้นวคิดรูปแบบผูน้าํตามสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard (1982) 
และแนวคิดรูปแบบผูต้ามของ Kelly (1992) ผลการศึกษาพบว่า (1) รูปแบบผูน้าํเป็นผูมี้ส่วนร่วม 
(Participating) คู่กบัผูต้ามแบบห่างเหิน (Alienated follower) (2) รูปแบบผูน้าํเป็นผูข้ายความคิดใหท้าํ 
(Selling) คู่กบัผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (Passive follower) (3) รูปแบบผูน้าํแบบผูบ้อกใหท้าํ (Telling) คู่กบั 
ผูต้ามแบบปรับตาม (Conformist follower) และ (4) รูปแบบผูน้าํเป็นผูก้ระจายงาน (Delegating) คู่กบั
ผูต้ามท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดี (Exemplary follower)  

Hardin (2003) ศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูน้าํใฝ่บริการของโรงเรียนรัฐบาลในรัฐเทก็ซสั 
โดยใชก้ารศึกษา เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูน้าํใฝ่บริการท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้าํของนกัเรียน
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายดว้ยวิธีการวิเคราะห์เชิงลึก (In-depth interview) ผูศึ้กษาเลือกใชก้รอบ
แนวคิดภาวะผูน้าํใฝ่บริการของ Bolman and Deal ปี 1993 และ Sergiovanni ปี 1984 ในการสร้าง
รูปแบบภาวะผูน้าํใฝ่บริการ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 คุณลกัษณะอนัไดแ้ก่ ความซ่ือสัตยห์รือน่าไวว้างใจ 
ความรักหรือเคารพ การบริการ การฟัง และการมีแรงกระตุน้หรือมีคุณค่า ซ่ึงจากการตรวจเอกสารจะ
มุ่งศึกษาภาวะผูน้าํใฝ่บริการในบริบทของธุรกิจ การศึกษา และแนวคิดภาวะผูน้าํใฝ่บริการระดบั
นกัเรียนนกัศึกษา กลุ่มตวัอยา่งมาจากสถานศึกษาท่ีมีลกัษณะทางภูมิศาสตร์แตกต่างกนัสองแห่งใน
รัฐเทก็ซสั โดยกลุ่มตวัอยา่งตอ้งเขา้ร่วมการปฏิบติัการภาวะผูน้าํใฝ่บริการเป็นเวลา 3 ชัว่โมง แลว้ทาํ
การเกบ็ขอ้มูลและวิเคราะห์ผลดว้ยการใชแ้บบสาํรวจในการวดัเชิงปริมาณ และใชก้ารสัมภาษณ์และ
สังเกตแบบมีส่วนร่วมในการวดัเชิงคุณภาพ ผลการวิจยัพบว่า การปฏิบติัการภาวะผูน้าํใฝ่บริการเพียง 
3 ชัว่โมง มีผลต่อการรับรู้ภาวะผูน้าํของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
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Spears (2004) ไดท้าํวิจยัเร่ือง Practicing servant-leadership : Leader to Leader ซ่ึงเป็น
บทความในวารสาร Leader to Leader ของแลรี ซีสเปียรส์ กล่าวถึงแนวคิดภาวะผูน้าํใฝ่บริการท่ีเร่ิม
จากโรเบิร์ท เค กรีนลีฟท่ีมีมาถึงปัจจุบนัเร่ิมตน้ทศวรรษท่ีส่ีแลว้ซ่ึงเกิดเป็นการปฏิวติัในท่ีทาํงานรอบ
โลก มีอิทธิพลต่อความคิดต่อหลาย ๆ คนอยา่งลึกซ้ึง แนวคิดเร่ิมจากในทศวรรษ 1960 ท่ีกรีนลีฟได้
อ่านนวนิยายสั้นของเฮอร์มานน ์ เฮสส์ ช่ือว่า การเดินทางสู่ตะวนัออก เป็นนิทานการเดินทางของคน
กลุ่มหน่ึงเพ่ือเติมเต็มจิตวิญญาณ ทาํให้กรีนลีฟไดคุ้ณลกัษณะท่ีสําคญัต่อการพฒันาภาวะผูน้าํใฝ่
บริการ คือ (1) รับฟังผูอ่ื้น (listening) (2) มีใจเอ้ืออาทร (empathy) (3) รักษาเยยีวยา (healing) (4) 
ตระหนกัรู้ (awareness) (5) โนม้นา้วใจ (persuasion) (6) สร้างมโนทศันไ์ด ้ (conceptualization) (7) 
มองการณ์ไกล (foresight) (8) พิทกัษรั์กษา (stewardship) (9) อุทิศตนเพ่ือความเจริญของผูอ่ื้น 
(commitment to the growth of people) และ (10) สร้างชุมชน (building community) กรีนลีฟไดห้ว่าน
เมลด็ของแนวคิดน้ีท่ีไดเ้ติบโตในองคก์ารจาํนวนมาก รวมทั้งเติบโตในหวัใจของผูท่ี้ตอ้งการปรับปรุง
สภาวะของมนุษย ์

Drury (2004) ศึกษาเร่ือง Employee Perception of  Servant Leadership : Comparisons by 
Level and with Job Satisfaction and Organizational Commitment การศึกษาคร้ังน้ีแสดงถึง
คุณลกัษณะของผูน้าํใฝ่บริการสามารถวดัและประเมินไดใ้นองคก์รจากการวิเคราะห์ความแปรปรวน
พหุนามคะแนนจากภาวะผูน้าํการจดัการและการรับรู้ของพนกังานของภาวะผูน้าํใฝ่บริการแสดงให้
เห็นวา่ช่องวา่งของการรับรู้ของพนกังานต่างระดบัมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ รวมทั้ง
มีความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํใฝ่บริการกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

ทัดทรวง บุญญาธิการ และคณะ (2558) ศึกษาภาวะผูน้ ําตามหลักทศพิธราชธรรมท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้และนาํไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ พบว่า องคป์ระกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี  2 องค์ประกอบ  คือ  1) ด้านภาวะผู ้นําตามหลัก
ทศพิธราชธรรม และ 2) ดา้นการจดัการความรู้ อยา่งมีค่านยัสาํคญัทางสถิติ โดยท่ีภาวะผูน้าํตามหลกั
ทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ การจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ และภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์ทางออ้มในเชิงบวกต่อ
การจดัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้กบักลุ่มธุรกิจธนาคาร  

พนพ เกษามา (2556) ศึกษาภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม: ศึกษากรณีผูน้าํในองคก์ร
ธุรกิจท่ีเป็นเลิศของไทย โดยตั้งสมมติฐานว่า ผูน้าํและนกัปกครองท่ีดีโดยเฉพาะผูน้าํองคก์รธุรกิจของ
ไทยนั้น จะมีภาวะผูน้าํหรือมีคุณสมบติัเหมือนหรือแตกต่างกบัผูน้าํหรือนกัปกครองในสมยัพุทธกาล
หรือไม่และหลกัธรรมประจาํตวั และประจาํใจผูน้าํเหล่านั้นมีหรือไม่โดยเฉพาะหลกัธรรมของ
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ทศพิธราชธรรม จากผลการวิจยั พบว่าผูน้าํองคก์รธุรกิจท่ีเป็นเลิศทั้ง 6 แห่ง ไดแ้ก่ 1.บริษทั อาร์ เอก็ซ์ 
จาํกดั 2.บริษทั กิฟฟารีน สกายไลน ์ยนิูต้ี จาํกดั 3.บริษทั ธรรมสภา บนัลือธรรม จาํกดั 4.บริษทั เอเชีย 
พรีซิชัน่ จาํกดั (มหาชน) 5.บริษทัสันติภาพ (ฮัว่เพง้ 1958) จาํกดั และ6.บริษทั ดอกบวัคู่ จาํกดั ไดมี้การ
นาํหลกัทศพิธราชธรรมมาประยุกต์ใช้ครบทั้ ง 10 ประการ ซ่ึงจะพบว่ามีการนาํมาประยุกต์ใช้ใน
องคก์รอย่างเป็นรูปธรรมในหลากหลายรูปแบบเช่น นโยบาย จรรยาบรรณ กิจกรรม โครงการ เป็น
คู่มือ เป็นขั้นตอนในการทาํงาน เป็นวิธีการในการทาํงานเป็นตน้ ดงันั้นจึงสามารถท่ีจะสรุปไดว้่า ผูน้าํ
องคก์รธุรกิจท่ีเป็นเลิศทั้ง 6 องคก์รน้ี มีภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมทุกท่าน แต่จะมีมากหรือ
นอ้ยแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัว่าการตระหนกั การใหค้วามสาํคญั และท่ีสาํคญัคือ การนาํมาประยกุตใ์ชใ้น
การบริหารธุรกิจของตนหรือท่ีตนรับผิดชอบอยู่ และในการปกครองในความรับผิดชอบของตนเอง 
รวมทั้ งในการสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนได้เสียกบัธุรกิจของตนทุกคน ทั้งภายในหรือภายนอก
องคก์รก็ตาม ซ่ึงถา้ตระหนกั ให้ความสาํคญัและนาํมาประยกุตใ์ชม้ากก็ถือไดว้่ามีภาวะผูน้าํตามหลกั
ทศพธิราชธรรมมาก 

พิเชษฐ ์ศรีสุข (2556) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติัตนตามหลกั
ทศพิธราชธรรมกบัภาวะผูน้าํของผูน้าํในเขตตาํบลหนองบวั อาํเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
โดยไดผ้ลการศึกษาพบว่า การปฏิบติัตนตามหลกัทศพิธราชธรรมของผูน้าํในเขตตาํบลหนองบวั 
อาํเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่าอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น แสดงให้เห็นว่าผูน้าํในเขตตาํบลหนองบวั เห็นความสําคญัในหลกัธรรมทาง
พระพุทธศาสนา จึงไดน้าํหลกัทศพิธราชธรรมมาใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบติัตน เม่ือผูน้าํ นาํหลกั
ทศพิธราชธรรมมาใชใ้นการปฏิบติัตน ทาํให้เกิดความถูกตอ้ง เท่ียงธรรมมีใจเป็นกลาง ใหเ้กียรติซ่ึง
กนัและกนั มีนํ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีเมตตาซ่ึงกนัและกนั มีเหตุผลมีความสุภาพ อ่อนโยน มีความ
อดทน มีความขยนัหมัน่เพียร เสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม จึงทาํใหก้ารปฏิบติัตน
ตามหลกัทศพิธราชธรรมอยูใ่นระดบัมาก 

นิตยา ปรีชายทุธ (2550) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ประสบการณ์ภาวะผูน้าํตามแนวพทุธของ 
หวัหนา้หอผูป่้วย โดยการศึกษาขอ้มูลของหวัหนา้หอผูป่้วยจานวน 15 คน ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ตติยภูมิท่ีเป็นโรงเรียนแพทยจ์าํนวน 3 โรง ผลการศึกษา พบว่า (1) ความหมายของภาวะผูน้าํ ตามแนว
พุทธ หวัหนา้หอผูป่้วยใหค้วามหมายไว ้2 ประเดน็ คือ (1.1) การปฏิบติัตนเพ่ือเป็นแบบอยา่งท่ีดี (1.2) 
การนาํองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (2) ประสบการณ์ภาวะผูน้าํตามแนวพุทธของหวัหนา้หอผูป่้วย 
ประกอบดว้ย 3 ประเดน็หลกั คือ (2.1) นาํหลกัธรรมมาใชใ้นการปฏิบติัตน ประกอบดว้ย 7 ประเดน็
ยอ่ย ไดแ้ก่ (1) รักษาศีล (2) ตั้งมัน่อยูใ่นความยติุธรรม (3) สาํรวจตนเอง (4) ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง 
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(5) พฒันาตนเอง (6) มองคนอ่ืนในดา้นดี และ (7) รู้จกัอดทน (2.2) นาํหลกัธรรมมาใชใ้นการบริหาร 
ประกอบดว้ย 4 ประเด็นยอ่ย ไดแ้ก่ (1) มอบหมายงานใหเ้หมาะสม (2) ร่วมทุกขร่์วมสุขในการ
ปฏิบติังาน (3) ปฏิบติังานอยา่งมีสติ และ (4) การสอนงาน (2.3) นาํหลกัธรรมมาใชใ้นการดูแล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ย 5 ประเดน็ยอ่ย ไดแ้ก่ (1) รู้จกัให ้ (2) ใชค้าํพดูท่ีดี (3) เปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็นคนอ่ืน (4) รู้จกัการขอโทษ และ (5) ซ่ือสตัยต่์อกนั 

พระวราวุฒิ มหาวโร (ถาวะโร) (2556) ศึกษาการปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมของ
องค์กรบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่งอาํเภอธวชับุรี จังหวดัร้อยเอ็ดพบว่าการปฏิบัติงานตามหลัก
ทศพิธราชธรรมขององคก์รบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็น
ของประชาชนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่าการปฏิบติังานตามหลกั
ทศพธิราชธรรมขององคก์รบริหารส่วนตาํบล เขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็น
ของประชาชนอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

ภาณุพล ภูษา (2554) ศึกษาทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานองค์กรบริหารส่วนตาํบล
ศึกษาเฉพาะกรณีองค์กรบริหารส่วนตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่า
ทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานขององค์กรบริหารส่วนตาํบลบางเพรียงอาํเภอบางบ่อ จงัหวดั
สมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัปาน
กลางทุกดา้น 

กนัตนา ทองอินทร์ (2558) ไดท้าํการศึกษาวิจยั เร่ือง การนาํหลกัคาํสอนของศาสนาพุทธมา
ใชใ้นการบริหารของนกัธุรกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยทาการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
ของประชากรนกัธุรกิจในพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ใน 5 จงัหวดัคือ อุบลราชธานี ศรีสะเกษ 
อุดรธานี นครราชสีมา และขอนแก่น ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ การนาํหลกัคาํสอนของพุทธศาสนามาใช้
ในการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ตามกรอบแนวคิดของนักธุรกิจ มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Balanced Scorecard ใน 4 มิติดงัน้ี 1) มิติดา้นลูกคา้ มีการใชห้ลกัการ ฆราวาสธรรม 4 อิทธิบาท 4 
สงัคหวตัถุ 4 และทศพิธราชธรรม, 2) มิติดา้นกระบวนการภายใน ใชห้ลกัการ ฆราวาสธรรม 4, พรหม
วิหาร 4, และอิทิบาท 4, 3) มิติดา้นการเงิน ใชห้ลกัการ ฆราวาสธรรม 4 และ 4) มิติดา้นการเรียนรู้และ
การพฒันา ใชห้ลกัการ ฆราวาสธรรม 4, จกัรธรรม 4, ทิฏฐธมัมิกตัถประโยชน์ 4, และกลัยาณมิตร 7 

มณฑิรา อินจ่าย และเฉลิมชยั ปัญญาดี (2556) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามในผูน้าํ พหุกรณีศึกษา 
จากผูบ้ริหารสมรรถนะสูงขององคก์รธุรกิจไทย พบว่า (1) ภาวะผูต้าม ประกอบดว้ยมิติการคิดอยา่ง มี
วิจารณญาณและความกระตือรือร้น เพ่ือเป้าหมายระดบัองคก์ร (2) ปัจจยัในการก่อรูปภาวะผูต้าม 
ไดแ้ก่ (2.1) ภูมิหลงัทางจิตวิทยาในดา้นรูปแบบการปรับตวัตั้งแต่วยัเด็กท่ีให้ความสําคญักบับริบท 
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โดยมีตน้แบบจากบิดาหรือมารดา (2.2) สมรรถนะการทาํงาน ดา้นความรู้ทกัษะ และอุปนิสัยท่ี
สอดคลอ้งกบัตาํแหน่ง การมีภาพลกัษณ์แห่งตนในเชิงบวก ตลอดจนการสลบับทบาทระหว่างผูน้าํ
และผูต้าม ซ่ึงเกิดจากการวินิจฉยัผูร่้วมงาน ณ ขณะนั้น (3) เง่ือนไขดา้นองคก์รท่ีสามารถดึงศกัยภาพ 
การปฏิบติังานของผูต้ามไดม้ากท่ีสุด คือ (3.1) ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งสัมพนัธ์ 
ปานกลาง (3.2) บริบททางสังคมท่ีมีบรรยากาศการสนบัสนุนและเก้ือกลูในทีมงาน (3.3) ลกัษณะของ 
งานท่ีมีเป้าประสงคช์ดัเจนและไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์การทาํงาน (4) กลุ่มตวัอยา่ง 
รับรู้ว่าตนเองเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการประเมินผลการปฏิบติังานของตนว่าอยูใ่น
ระดบัสูงและไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ 

กลา้หาญ ณ น่าน และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2559) ศึกษาการตรวจสอบเคร่ืองมือในการวดั
รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญโดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ซ่ึงในการศึกษาน้ีไดท้าํการศึกษา 
ในอุตสาหกรรมรถยนต์โดยพิจารณากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทาํงานอยู่ใน
โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร และมีสถานภาพเป็นพนกังาน
ประจาํพบว่าตวัแปรทั้ง 20 ตวัแปร (ขอ้คาํถาม) ท่ีเหลืออยู่ในขั้นตอนสุดทา้ย มีค่าเป็นไปตามแนวคิด
ในการวดัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญทั้ง 5 พฤติกรรมตามแนวคิดของ Chaleff 

กล้าหาญ ณ น่าน (2558) วิจัยความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับการแสดง
พฤติกรรมภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตผ์ลการวิจยัพบว่าระดบั
ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อวฒันธรรมองค์กร ตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ วฒันธรรม
ราชการ และตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเนน้ความสัมพนัธ์ และระดบัความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามต่อภาวะผูต้าม โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นตวัแปรความกลา้หาญท่ี
จะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดไดแ้ก่ ตวัแปรความกลา้คดัคา้นการกระทาํของ
ผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศพบว่า มีการรับรู้การแสดงพฤติกรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญทุกดา้นไม่มีความแตกต่างกนั ตรงกนัขา้มพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามช่วงอายุ
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และระดบัการศึกษารับรู้การแสดงพฤติกรรมภาวะผู ้
ตามท่ีมีความกล้าหาญแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์พบว่า
วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ  แบบการตลาด แบบเน้นความสัมพันธ์ และแบบมุ่งเน้นการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงพฤติกรรมภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้รับผิดชอบจากการ
กระทาํของตน ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูฟั้งคบับญัชา ความกลา้ร่วมเปล่ียนแปลงองคก์ร และ
ความกลา้ท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 
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Kumar (2003, อา้งถึงในอริสา สาํรอง, 2553) ทาํการศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะงานกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานในระดบับริหาร พบว่าพนกังานท่ีมี
อายุน้อยมีคุณลกัษณะงานท่ีต่างกว่าพนักงานท่ีมีอายุมาก ทาํให้แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รแตกต่างกนั 

เพลินพศิ ศิริสมบูรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการบริษทัอุตสาหกรรมส่ิงทอผล 
การศึกษาพบว่า พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง มีความ
ผูกพนัต่อองคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองของ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
และระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนเพศ และ
ระดบัรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ืองของพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมพฤติกรรมการ ใหค้วามช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์กร และพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้นไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

สิรภทัร จนัทรสิโร (2549) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
เจา้หน้าท่ีอนามยัจงัหวดันราธิวาส พบว่าเจา้หนา้ท่ีสถานีอนามยัจงัหวดันราธิวาสมีระดบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในระดบัมาก แต่ส่ิงท่ีน่าสังเกตและการพฒันา คือเร่ืองการยุติปัญหา 
เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานโดยองค์กรควรจัดอบรมการบริหารหลกัสูตรความขดัแยง้ และต้อง
เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รใหม้ากข้ึน  

สิฐสร กระแสสุนทร (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรของขา้ราชการสํานักวิชาการสํานักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร พบว่าปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติคือ ปัจจยัเงินเดือน 
ส่วนปัจจยัดา้นอายุ ประสบการณ์ทาํงาน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งระดบั หรือซี และการรับรู้ความ
ยติุธรรมภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ 

ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ ์(2556) วิจยัอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่า ระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยู่ในระดบัมากส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบว่า ตวัแปรทั้งหมดมี
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ความสัมพนัธ์กนั ส่วนแบบจาํลองโครงสร้างของปัจจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดรองลงมา คือปัจจยัคุณลกัษณะงาน 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

Pearce and Gregersen (1991) ศึกษาพนกังานโรงพยาบาล 2 แห่ง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 290 
คนพบว่าอิทธิพลของความรู้สึกรับผิดชอบของพนกังาน และงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นเป็นสาเหตุของ
การแสดงพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือการทาํงานหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

เกษรา ชยัรังสีเลิศ (2547) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การสนบัสนุนทาง 
สังคมทศันคติต่องานและภาวะผูน้าํกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รพบว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานบริษัทอยู่ในระดับสูง และเม่ือพิจารณารายด้านก็พบ
เช่นเดียวกนัว่าพนักงานบริษทัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรรายด้านอยู่ในระดบัสูง
เช่นเดียวกนั และพบว่าตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน
บริษทัเอกชนท่ีรับเหมาติดตั้ งระบบไฟฟ้าแรงสูง-แรงตํ่าและเคร่ืองจักรกล ไดแ้ก่ ดา้นอายุ ระดบั
การศึกษา เพศ การสนบัสนุนทางสังคมโดยรวม และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน 

ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์ และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2559) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงาน  
บรรยากาศองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
ของบุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จาํกดัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน สถานภาพการ
สมรส รายได้ ระดับการศึกษา และตาํแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
บุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จาํกดั 



บทท่ี 3 
วธีิดําเนินการวจิัย 

 
การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) 
เพ่ือมุ่งศึกษาหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเพ่ือ
ทาํการวิจยัโดยประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานปฏิบติัการของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) 

พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 แบ่งออกเป็นดงัน้ี 1. สาํนกัขายและบริการลูกคา้นครหลวง 2. ฝ่ายขายและบริการ
ลูกคา้นครหลวง 3. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยล์าดพร้าว 4. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนย์
นนทบุรี 5.  ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยง์ามวงศว์าน 6. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยห์ลกัส่ี 
7. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยบ์างพนู และปทุมธานี 8. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยด์อน
เมือง พนกังานรวมทั้งส้ินมีจาํนวน 1,057 คน แสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที ่3.1  จาํนวนพนกังานของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 
พืน้ทีน่ครหลวงที ่4 จํานวน (คน) 
1. สาํนกัขายและบริการลูกคา้นครหลวง 148 
2. ฝ่ายขายและบริการลูกคา้นครหลวง 282 
3. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยล์าดพร้าว 81 
4. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยน์นทบุรี 99 
5. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศนูยง์ามวงศว์าน 105 
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ตารางท่ี 3.1  จาํนวนพนกังานของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 (ต่อ) 
พืน้ทีน่ครหลวงที ่4 จํานวน (คน) 
6. ส่วนบริการลกูคา้นครหลวง ศูนยห์ลกัส่ี  131 
7. ส่วนบริการลกูคา้นครหลวง ศูนยบ์างพนู และปทุมธานี 118 
8. ส่วนบริการลกูคา้นครหลวง ศูนยด์อนเมือง 93 

รวม 1,057 

ทีม่า : เอกสารแนบทา้ยคาํสัง่บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ท่ี ต.215/2559 สงักดัใหม่ตาม    
          โครงสร้างบริษทั (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กรกฎาคม 2559)  
 

3.1.2  การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
  สําหรับวิธีการสุ่มตัวอย่าง เพ่ือเลือกตัวแทนท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี จะมีลาํดับ
ขั้นตอนดงัน้ี  
              ขั้นตอนท่ี 1 ใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือก
ศึกษาพนกังานปฏิบติัการของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 ซ่ึงผูศึ้กษากาํหนด
ขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจาํนวนประชากร โดย
กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และกาํหนดระดบัความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยใช้
หลกัการคาํนวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ดงัน้ี 
 
            สูตร      
 
กาํหนดให ้ n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
  N  แทน  จาํนวนประชากร 
  E  แทน  0.05 (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 
 
 แทนค่า 
 
                  =     290.19   ≈  290 ตวัอยา่ง 
   

n  =               
1 + N(E)2 

N 

n  =               
1 + 1,057 (0.05)2 
       1,057 
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ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการคาํนวณเท่ากบั 290 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บ
ตวัอย่างสํารองเพ่ิมเติมอีก 30 ตวัอย่างเพ่ือเป็นการป้องกนัความผิดพลาดและป้องกนัการตอบ
แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ดงันั้นจึงเกบ็กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาทั้งส้ิน 320 ตวัอยา่ง 

ขั้นตอนท่ี 2 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบช่วงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยแจกแจงแบ่ง
สดัส่วนตามขนาดกลุ่มตวัอยา่งพนกังานปฏิบติัการของ บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวง
ท่ี 4 แบ่งออกเป็นดงัน้ี 1. สาํนกัขายและบริการลูกคา้นครหลวง 2. ฝ่ายขายและบริการลูกคา้นครหลวง 
3. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยล์าดพร้าว 4. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยน์นทบุรี 5. ส่วน
บริการลูกคา้นครหลวง ศูนยง์ามวงศว์าน 6. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยห์ลกัส่ี 7. ส่วนบริการ
ลูกคา้นครหลวง ศูนยบ์างพนู และปทุมธานี 8. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยด์อนเมืองจาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมด 320 ตวัอยา่ง แสดงในตารางท่ี 3.2 
 
ตารางที ่3.2  จาํนวนการแบ่งชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน)  

       พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4  

พืน้ทีน่ครหลวงที ่4 
จาํนวน (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

ตามสัดส่วน (คน) 
1. สาํนกัขายและบริการลูกคา้นครหลวง 148 45 
2. ฝ่ายขายและบริการลูกคา้นครหลวง 282 85 
3. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยล์าดพร้าว 81 25 
4. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศูนยน์นทบุรี 99 30 
5. ส่วนบริการลูกคา้นครหลวง ศนูยง์ามวงศว์าน 105 30 
6. ส่วนบริการลกูคา้นครหลวง ศูนยห์ลกัส่ี  131 40 
7. ส่วนบริการลกูคา้นครหลวง ศูนยบ์างพนู และปทุมธานี 118 35 
8. ส่วนบริการลกูคา้นครหลวง ศูนยด์อนเมือง 93 30 

รวม 1,057 320 

ทีม่า : เอกสารแนบทา้ยคาํสัง่บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ท่ี ต.215/2559 สังกดัใหม่ตาม   
          โครงสร้างบริษทั (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กรกฎาคม 2559) 
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3.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจัิย  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม(Questionnaire)   

ซ่ึงผูศึ้กษาแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลมีจาํนวน 5 ขอ้ เป็นขอ้มูลทัว่ไปทางดา้น 

ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน และระดบัรายได้ เป็นลกัษณะ 
คาํถามแบบปลายปิด (Closed ended question) ซ่ึงลกัษณะของคาํถามจะเป็นคาํตอบแบบหลายตวัเลือก 
(Multiple Choice Question) ซ่ึงแต่ละขอ้คาํถามจะมีระดบัการวดัขอ้มูลประเภท พร้อมทั้งรายละเอียด
ต่าง ๆ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีจาํนวน 42 ขอ้ปรับปรุง
มาจากแบบสอบถามของ ทดัทรวง บุญญาธิการ และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2558) ซ่ึงในการศึกษาคร้ัง
น้ีผูศึ้กษาใชเ้คร่ืองมือวดัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมไดแ้ก่ ทาน  ศีล  การบริจาค  ความซ่ือตรง  
ความอ่อนโยน  ความเพียร  ความไม่โกรธ  ไม่เบียดเบียน  ความอดทน  และปัญญา เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั คือ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เห็นดว้ย 3 = ไม่แน่ใจ 
2 = ไม่เห็นดว้ย  1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เพือ่ใชว้ดัขอ้มูลภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม  

ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีจาํนวน 22 ขอ้ปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ กลา้หาญ ณ น่าน และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2559) ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้
เคร่ืองมือวดัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญไดแ้ก่ ความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน ความกลา้
อาสาช่วยทาํงาน ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลง และความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดั
ประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั คือ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เห็นดว้ย 3 = ไม่มีความคิดเห็น 2 = 
ไม่เห็นดว้ย  1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เพ่ือใชว้ดัขอ้มูลภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจาํนวน 23 ขอ้
ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์ (2556) ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้
เคร่ืองมือวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ความสาํนึกใน
หนา้ท่ี ความมีนํ้าใจนกักีฬา การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและการใหค้วามร่วมมือ เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดั
ประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั คือ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เห็นดว้ย 3 = ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ 
2 = ไม่เห็นดว้ย  1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เพ่ือใชว้ดัขอ้มูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

เกณฑใ์นการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดบัคะแนนในการอภิปรายผลไดม้าจากสูตร 
การคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี 
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  อนัตรภาคชั้น =       คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด   
              จาํนวนชั้น 
    =   5 -1   
        5 
    =   0.8  
เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม (ส่วนท่ี 2) 
   คะแนนเฉล่ีย              การแปลผล  
     4.21-5.00   มากท่ีสุด 
     3.41-4.20   มาก 
     2.61-3.40   ปานกลาง 
     1.81-2.60   นอ้ย 
     1.00-1.80   นอ้ยท่ีสุด 
เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (ส่วนท่ี 3) 
             คะแนนเฉล่ีย              การแปลผล  
     4.21-5.00   มากท่ีสุด 
     3.41-4.20   มาก  
     2.61-3.40   ปานกลาง  
     1.81-2.60   นอ้ย 
     1.00-1.80   นอ้ยท่ีสุด 
เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (ส่วนท่ี 4) 
             คะแนนเฉล่ีย        การแปลผล  
     4.21-5.00   มากท่ีสุด  
     3.41-4.20   มาก  
     2.61-3.40   ปานกลาง  
     1.81-2.60   นอ้ย  
     1.00-1.80   นอ้ยท่ีสุด 
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3.2.1  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
          เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการ

ดาํเนินการสร้างตามลาํดบั ดงัน้ี  
 1)  ศึกษาขอ้มูลจาก ตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือมาใช้

เป็นแนวทางการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมายของการศึกษา  
  2)  นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพ่ือเป็น

การตรวจสอบ ขอคาํแนะนาํในการนาํมาปรับปรุงแกไ้ขใ้หเ้หมาะสมกบัจุดประสงคข์องการศึกษา 
 3)  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขเ้สนอต่อคณะกรรมการการคน้ควา้อิสระ เพ่ือ

ปรับปรุงใหม่ใหมี้ความถูกตอ้งก่อนนาํไปใช ้
 4)  การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา นาํแบบสอบถามไปทดสอบความตรงเชิง

เน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั อนัประกอบดว้ย 
1 = สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคลอ้ง นอกจากนั้นยงัขอใหผู้เ้ช่ียวชาญปรับปรุงแกไ้ขขอ้
คาํถามท่ีไม่ชดัเจนเพ่ือให้สอดรับกบับริบทท่ีตอ้งการศึกษา หลงัจากนั้นผูศึ้กษานาํมาปรับปรุง แกไ้ข
ตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นนาํคะแนนท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาทาํการหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัคาํนิยามเชิงปฏิบติัการ โดยใชสู้ตร (สุวิมล ติรกานนัท์, 
2548) ดงัน้ี  

 
 IOC  =  ∑ R 
 
 IOC  =  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามปฏิบติัการ 
  R  =  ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ  
 n  =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด  
 
 การคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกบัการใชภ้าษาและความ 

สอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง 
เน้ือหา (Content Validity) โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence--IOC) 
ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.5 ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549) จึงจะนาํไปทาํการทดลองใช ้

  ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็น
รายขอ้ของแบบสอบถามทั้งชุด โดยผลสรุป IOC ท่ีไดใ้นงานวิจยัคร้ังน้ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6 ข้ึนไป และ

n 
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ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC นอ้ยกว่า 0.5 จะพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขขอ้คาํถามท่ีไม่ชดัเจนให้สอดรับกบั
บริบทท่ีตอ้งการศึกษาโดยปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาจึงนาํแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้น
ต่อไป 

 5)  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม 
ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน จากนั้นนาํแบบสอบถามไปหาความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
(Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.70 ข้ึนไป (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2556, น. 147) 
ผลสรุปค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุด แสดงในตารางท่ี 3.3 

 
ตารางที ่3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี    
                     ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ตวัแปร 
จาํนวน 

(ข้อ) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 42 0.919 
1.  ดา้นทาน  5 0.910 
2.  ดา้นศีล 4 0.867 
3.  ดา้นการบริจาค 4 0.806 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 4 0.811 
5.  ดา้นความอ่อนโยน 4 0.845 
6.  ดา้นความเพียร 4 0.822 
7.  ดา้นความไม่โกรธ 4 0.801 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน 4 0.856 
9.  ดา้นความอดทน 4 0.809 
10.  ดา้นปัญญา  5 0.862 
ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 22 0.931 
1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจากการกระทาํของตน   5 0.938 
2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน 4 0.835 
3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 4 0.884 
4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 4 0.937 
5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  5 0.844 
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ตารางที ่3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี    
                     ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (ต่อ) 

ตวัแปร 
จาํนวน 

(ข้อ) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 23 0.942 
1.  ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 5 0.808 
2.  ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี  5 0.812 
3.  ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา 4 0.848 
4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 5 0.811 
5.  ดา้นการใหค้วามร่วมมือ  4 0.788 
   

6)  จดัทาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์และดาํเนินการเกบ็ขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถาม
ท่ีมีค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาและค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดแ้ลว้ จึงนาํแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั จาํนวน 320 ตวัอยา่ง 
 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
ตามขั้นตอน ดงัน้ี  

3.1.1  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผู ้
รวบรวมไวด้งัน้ี   

  1)  หนงัสือพิมพ ์วารสาร ส่ิงพมิพต่์าง ๆ  
  2)  ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต  
  3)  หนงัสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง 
3.1.2  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การ เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายจาํนวน 320 คน ท่ีเป็นพนกังานของบริษทั ทีโอที จาํกดั 
(มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 มีขั้นตอนดาํเนินการดงัน้ี  
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  1)  ผูศึ้กษาขอหนงัสือราชการจากบณัฑิตวิทยาลยั ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลธญับุรี เพ่ือขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มูลบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 
    2)  ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามไปดาํเนินการสอบถามกบัพนกังานของบริษทั ทีโอที 
จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 โดยเกบ็ตวัอยา่งตามความสะดวก  
    3)  นาํแบบสอบถามมาลงรหสั เพ่ือนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป  

3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล  
การจดัทําข้อมูล  
เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามจาํนวนท่ีตอ้งการแลว้ ผูศึ้กษาจะทาํการตรวจสอบขอ้มูล 

(Editing) โดยตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอยา่งทาํการตอบ 
แยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  

ทาํการลงรหัส (Coding) นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้นาํมาลงรหัสตามท่ี 
กาํหนดรหสัไวล่้วงหนา้  

การประมวลผลขอ้มูล นาํขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพ่ือทาํการ 
ประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจยัทางสังคมศาสตร์ SPSS.(Statistical 
Package for Social Sciences)  

การวเิคราะห์ข้อมูล  
3.4.1  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive.Statistic) 
เม่ือผา่นขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม จะวิเคราะห์ประมวลผลจากสถิติโดย

ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงเป็นโปรแกรมสาํหรับวิจยัขอ้มูลทางสงัคมศาสตร์โดยเฉพาะ และมี
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองสถิติเบ้ืองตน้ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์มี 2 ประเภท (สุพชยาฌ ์ทิมถาวร, 2552) คือ 

 1)  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา อายกุารทาํงาน และระดบัรายได ้โดยนาํมาแจกแจงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และคาํนวณ
ค่าร้อยละ (Percentage)  

 2)  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม  
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ประการไดแ้ก่ ทาน  ศีล  การบริจาค  ความซ่ือตรง  ความอ่อนโยน  ความเพียร  
ความไม่โกรธ  ไม่เบียดเบียน  ความอดทน  และปัญญา แลว้นาํมาคาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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 3)  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 แบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 พฤติกรรมไดแ้ก่ ความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน ความกลา้อาสาช่วยทาํงาน 
ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และ
ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม แลว้นาํมาคาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4)  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 มิติไดแ้ก่ การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความสํานึกในหน้าท่ี ความมีนํ้ าใจนักกีฬา 
การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และการให้ความร่วมมือ แลว้นาํมาคาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.4.2  การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  
 1)  สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีความแตกต่างกนัของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน และรายได ้มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ี
แตกต่างกนัใชก้ารวิเคราะห์สถิติแบบ Independent sample t-test และ f–test (Anova) สาํหรับขอ้มูลท่ี
จาํแนกมากกว่า 2 กลุ่ม โดยหากพบความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนตอ้งทาํการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใชว้ิธี 
LSD (Fisher’s Least - Significant Different) 

 2)  สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม มีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson product-moment correlation coefficient) สาํหรับการวิเคราะห์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ในสมมติฐานท่ี 2 และ 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรว่ามีความสัมพนัธ์กันไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กันมากหรือน้อยเพียงใด ซ่ึง
ความสัมพนัธ์สามารถทราบไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ในการกาํหนดระดบัค่าความสัมพนัธ์ 
สามารถพิจารณาไดด้งัน้ี (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 319) 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ มากกว่า 0.90    หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.70-0.90       หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัสูง 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.30-0.69       หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ นอ้ยกวา่ 0.30   หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัตํ่า 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0       หมายถึง  ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 1       หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 



บทท่ี 4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 

ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา
เพ่ือ (1) ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
ของพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นธุรกิจโทรคมนาคม (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกั
ทศพิธราชธรรม กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของพนักงานปฏิบติังานอยู่ในธุรกิจ
โทรคมนาคม (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ของพนักงานปฏิบติังานอยู่ในธุรกิจโทรคมนาคม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) และนาํมาแสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบของตารางประกอบคาํ
บรรยาย โดยไดก้าํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือให้เข้าใจตรงกันในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลผูศึ้กษาได้กาํหนด
สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 N  แทน  จาํนวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

                 Xഥ        แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาค่าเฉล่ีย 

 SD     แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t         แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพจิารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที (t - Distribution) 

 F        แทน ค่าสถิติใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบเอฟ (F - Distribution) 

 Sig.   แทน  ค่าระดบันยัสาํคญัของสถิติทดสอบ (Significant) 

 LSD   แทน   Least Significant Difference 

 *         แทน   ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (95 เปอร์เซ็นต)์ 

 **       แทน   ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (99 เปอร์เซ็นต)์ 

r          แทน   ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สัน 
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4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรม 
 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
 4.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 5.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 6.  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน แสดงดงั
ตารางท่ี 4.1  
 
ตารางที ่4.1  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน (n=320)        

เพศ จาํนวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ชาย 143 44.7 
หญิง 177 55.3 
รวม 320 100.0 

อายุ จาํนวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 20 ปี   2 0.6 
20 - 25 ปี 13 4.1 
26 - 30 ปี 13 4.1 
31 - 35 ปี 21 6.6 
36 - 40 ปี 18 5.6 
41 - 45 ปี 47 14.7 
46 - 50 ปี 63 19.7 
50 ปี ข้ึนไป 143 44.7 
รวม 320 100.0 
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ตารางที่ 4.1  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน (n=320) (ต่อ)             

 จากตารางท่ี 4.1  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีใชเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 320 คนพบวา่ 

1.  เพศของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 
รองลงมาเป็นเพศชาย จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 ตามลาํดบั 

2.  อายขุองกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีช่วงอายท่ีุ 51 ปี ข้ึนไปจาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.7 รองลงมาคือ 46 - 50 ปี จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 อาย ุ41 - 45 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.7 อาย ุ31 - 35 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 อาย ุ36 - 40 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็น

ระดบัการศึกษา จาํนวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 14 4.4 
ปริญญาตรี 233 72.8 
สูงกวา่ปริญญาตรี 73 22.8 
รวม 320 100.0 

อายุการทํางาน จาํนวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 2 ปี 5 1.6 
2 - 5 ปี 27 8.4 
6 - 10 ปี 20 6.2 
11 - 15 ปี 33 10.3 
มากกว่า 15 ปี 235 73.4 
รวม 320 100.0 

ระดบัรายได้ จาํนวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 15,000 บาท   13 4.1 
15,000 - 20,000 บาท 30 9.4 
20,001 - 25,000 บาท  18 5.6 
25,001 - 30,000 บาท 20 6.2 
30,001 - 35,000 บาท                       29 9.1 
มากกว่า 35,000 บาท 210 65.6 
รวม 320 100.0 
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ร้อยละ 5.6 อาย ุ20 - 25 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 อาย ุ26 - 30 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 4.1 และอายตุ ํ่ากวา่ 20 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6  ตามลาํดบั 

3.  ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 233 คน คิด
เป็นร้อยละ 72.8 รองมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8  และตํ่ากว่าปริญญา
ตรี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4  ตามลาํดบั 

4.  อายกุารทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานมากกว่า 15 ปี จาํนวน 235 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.4 รองลงมาคือ มีอายงุาน 11 - 15  ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 มีอายงุาน 2 - 5 
ปี จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 มีอายงุาน 6 - 10 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 และมีอายุ
งานตํ่ากว่า 2 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 ตามลาํดบั 

5.  ระดบัรายไดข้องกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ คือ มากกวา่ 35,000 บาท ข้ึนไป จาํนวน 210 คน 
คิดเป็นร้อยละ 65.6 รองลงมา คือ รายไดต่้อเดือน 15,000 - 20,000  บาท จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.4 รายไดต่้อเดือน 30,001 - 35,000 บาท จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 รายไดต่้อเดือน 25,001 -  
30,000 บาท จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 รายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท จาํนวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.6 และรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 ตามลาํดบั 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรมของกลุ่มตวัอย่าง 
พนักงาน 
 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม    
        หลกัทศพิธราชธรรมโดยรวมและรายดา้น (n = 320) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ระดบัความคิดเห็น 

               Xഥ SD   แปลผล   ลาํดับ 
1.  ดา้นทาน  4.51 0.50 มากท่ีสุด (1) 
2.  ดา้นศีล 4.21 0.58 มากท่ีสุด (6) 
3.  ดา้นการบริจาค 4.21 0.51 มากท่ีสุด (7) 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 4.24 0.49 มากท่ีสุด (5) 
5.  ดา้นความอ่อนโยน 4.20 0.56 มาก (9) 
6.  ดา้นความเพียร 4.29 0.53 มากท่ีสุด (3) 
7.  ดา้นความไม่โกรธ 3.98 0.61 มาก (10) 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน 4.34 0.56 มากท่ีสุด (2) 
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ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม    
     หลกัทศพิธราชธรรมโดยรวมและรายดา้น (n = 320) (ต่อ)  

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ระดบัความคิดเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดับ 
9.  ดา้นความอดทน  4.24 0.52 มากท่ีสุด (4) 
10.  ดา้นปัญญา 4.21 0.46 มากท่ีสุด (8) 

รวม 4.24 0.42 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่าภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.24, SD = 0.42) และรายดา้นพบว่าภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมในดา้น
ทาน ดา้นไม่เบียดเบียน ดา้นความเพียร ดา้นความอดทน ดา้นความซ่ือตรง ดา้นศีล  ดา้นการบริจาค 
และดา้นปัญญา ค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความอ่อนโยน และดา้นความไม่โกรธค่า
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นทานมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (Xഥ = 4.51, SD = 0.50)  รองลงมา
คือ ดา้นไม่เบียดเบียน (Xഥ = 4.34, SD = 0.56) ดา้นความเพียร (Xഥ = 4.29, SD = 0.53) ดา้นความอดทน 
(Xഥ = 4.24, SD = 0.52) ดา้นความซ่ือตรง (Xഥ = 4.24, SD = 0.49) ดา้นศีล (Xഥ = 4.21, SD = 0.58) ดา้นการ
บริจาค (Xഥ = 4.21, SD = 0.51) ดา้นปัญญา (Xഥ = 4.21, SD = 0.46) ดา้นความอ่อนโยน (Xഥ = 4.20, SD = 
0.56) และดา้นความไม่โกรธ (Xഥ = 3.98, SD = 0.61) ตามลาํดบั  
 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม  

    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นทานจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านทาน 

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหผ้ลตอบแทนได้

อยา่งเหมาะสมกบัทุกคนในองคก์ร 
4.55 0.63    มากท่ีสุด (2) 

2.  หากขา้พเจา้เป็นผูน้าํ ขา้พเจา้จะใหผ้ลตอบแทนกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั 

4.46 0.62    มากท่ีสุด (4) 

3.  ขา้พเจา้มัน่ใจวา่เป็น “ผูใ้ห”้ ส่ิงดี ๆ แก่องคก์รของ
ขา้พเจา้เสมอ 

4.49 0.62    มากท่ีสุด (3) 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม  
                     หลกัทศพิธราชธรรมดา้นทานจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านทาน 

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD   แปลผล ลาํดับ 

4.  ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหอ้ภยัเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานผดิพลาด 

4.43 0.63   มากท่ีสุด (5) 

5.  ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหค้วามเมตตาต่อ
ทุกคนในองคก์ร 

4.62 0.61 มากท่ีสุด (1) 

                                            รวม 4.51 0.50 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม
ดา้นทานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ใน
ทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ขา้พเจา้เห็นว่าการ
เป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหค้วามเมตตาต่อทุกคนในองคก์ร (Xഥ = 4.62) รองลงมาคือ ขา้พเจา้เห็นว่าการเป็นผูน้าํ
ท่ีดีตอ้งใหผ้ลตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัทุกคนในองคก์ร  (Xഥ = 4.55) ขา้พเจา้มัน่ใจว่าเป็น “ผูใ้ห”้ 
ส่ิงดี ๆ แก่องคก์รของขา้พเจา้เสมอ (Xഥ = 4.49) หากขา้พเจา้เป็นผูน้าํ ขา้พเจา้จะใหผ้ลตอบแทนกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั (Xഥ = 4.46) และขา้พเจา้เห็นว่าการเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหอ้ภยั
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานผิดพลาด (Xഥ = 4.43) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
                     หลกัทศพิธราชธรรมดา้นศีลจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านศีล 

ระดบัความคิดเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
1.  เพ่ือนร่วมงานมกัมองขา้พเจา้เป็นคนท่ีเคร่งครัดต่อ

ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 
3.99 0.73   มาก (4) 

2.  ขา้พเจา้เป็นผูป้ระพฤติตนเหมาะสมถูกตอ้งตามหลกั
ศีลธรรมตลอดเวลา 

4.25 0.78    มากท่ีสุด (2) 
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
       หลกัทศพิธราชธรรมดา้นศีลจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านศีล 

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD  แปลผล ลาํดบั 

3.  ขา้พเจา้ยดึกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด 

4.23 0.66 มากท่ีสุด (3) 

4.  ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งและครบถว้นตาม
บทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ 

4.38 0.64 มากท่ีสุด (1) 

รวม 4.21 0.58 มากทีสุ่ด  
จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 

ดา้นศีลโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งและครบถว้นตามบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ (Xഥ = 4.38) รองลงมาคือ ขา้พเจา้เป็นผูป้ระพฤติตนเหมาะสมถูกตอ้งตามหลกั
ศีลธรรมตลอดเวลา (Xഥ = 4.25) ขา้พเจา้ยดึกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานของหน่วยงานอยา่ง
เคร่งครัด (Xഥ = 4.23) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ เพ่ือนร่วมงานมกัมองขา้พเจา้เป็นคนท่ี
เคร่งครัดต่อระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร (Xഥ = 3.99) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นการบริจาคจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านการบริจาค 

ระดบัความคดิเห็น 

  Xഥ   SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้ยอมสละประโยชนส่์วนตนเพ่ือผลประโยชน์

ส่วนรวมขององคก์ร 
4.20 0.62 มาก (2) 

2.  เพ่ือนร่วมงานมกัมองขา้พเจา้เป็นคนท่ีไม่มีความเห็น
แก่ตวั 

4.19 0.71 มาก (3) 

3.  ขา้พเจา้เตม็ใจเสียสละเวลาส่วนตวัเพ่ือร่วมกิจกรรม   
     ต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน 

4.19 0.61 มาก (4) 
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ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นการบริจาคจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านการบริจาค 

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 

4.  ขา้พเจา้ยนิดีทาํงานล่วงเวลาเพ่ือใหง้านเสร็จแมจ้ะ
ไม่ไดรั้บผลตอบแทนเพ่ิม 

4.26 0.62  มากท่ีสุด (1) 

รวม 4.21 0.51 มากทีสุ่ด  
จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม

ดา้นการบริจาค โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ยนิดีทาํงานล่วงเวลาเพ่ือให้งานเสร็จแม้
จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนเพ่ิม (Xഥ = 4.26) รองลงมาคือ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากคือ 
ขา้พเจา้ยอมสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือผลประโยชน์ส่วนรวมขององคก์ร (Xഥ = 4.20) เพ่ือนร่วมงานมกั
มองขา้พเจา้เป็นคนท่ีไม่มีความเห็นแก่ตวั (Xഥ = 4.19) และขา้พเจา้เตม็ใจเสียสละเวลาส่วนตวัเพ่ือร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน (Xഥ = 4.19) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความซ่ือตรงจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความซ่ือตรง  

ระดบัความคิดเห็น 

 Xഥ SD   แปลผล ลาํดบั 
1.  ความซ่ือตรงคือคุณธรรมท่ีขา้พเจา้ยดึถือสูงสุดใน

ชีวิตการทาํงานของขา้พเจา้ 
4.30 0.64   มากท่ีสุด (2) 

2.  ขา้พเจา้ไม่เคยนาํทรัพยสิ์นขององคก์รไปใชเ้พ่ือ
ประโยชนส่์วนตน 

4.30 0.68   มากท่ีสุด (1) 

3.  เพ่ือนร่วมงานมกัมองวา่ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้น่าเช่ือถือและ
ไวว้างใจได ้

4.08 0.67        มาก (4) 

 
 
 
 



 
 

83 

ตารางที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความซ่ือตรงจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความซ่ือตรง 

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 

4.  ขา้พเจา้มกัไม่สบายใจหากจะตอ้งทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง   
     ถึงแมว้า่จะเป็นการทาํเพ่ือองคก์ร 

4.28 0.65 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.24 0.49 มากทีสุ่ด  
จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม

ดา้นความซ่ือตรง โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ไม่เคยนาํทรัพยสิ์นขององคก์รไปใชเ้พ่ือ
ประโยชนส่์วนตน (Xഥ = 4.30) รองลงมาคือ ความซ่ือตรงคือคุณธรรมท่ีขา้พเจา้ยดึถือสูงสุดในชีวิตการ
ทาํงานของขา้พเจา้ (Xഥ = 4.30) ขา้พเจา้มกัไม่สบายใจหากจะตอ้งทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งถึงแมว้่าจะเป็น
การทาํเพ่ือองคก์ร (Xഥ = 4.28) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ เพ่ือนร่วมงานมกัมองว่า
ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้(Xഥ = 4.08) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.7  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความอ่อนโยนจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความอ่อนโยน  

ระดบัความคดิเห็น 

 Xഥ  SD   แปลผล    ลาํดับ 
1.  ขา้พเจา้พดูจาสุภาพและนุ่มนวลเสมอกบัทุกคน 4.18 0.72 มาก (3) 
2.  ผูน้าํท่ีดีในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งสุภาพ อ่อนโยน 

ต่อทุกคนในองคก์ร 
4.36 0.67 มากท่ีสุด (1) 

3.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนอยา่งสุภาพ และใหเ้กียรติผูอ่ื้น
ตลอดเวลา 

4.23 0.67 มากท่ีสุด (2) 

4.  เพ่ือนร่วมงานยอมรับวา่ขา้พเจา้เป็นคนสุภาพ 4.00 0.73 มาก (4) 
รวม 4.20 0.56 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม
ดา้นความอ่อนโยนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (Xഥ = 4.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํท่ีดีในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งสุภาพ อ่อนโยน ต่อ
ทุกคนในองคก์ร (Xഥ = 4.36) รองลงมาคือ ขา้พเจา้ปฏิบติัตนอยา่งสุภาพ และใหเ้กียรติผูอ่ื้นตลอดเวลา 
(Xഥ = 4.23) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้พดูจาสุภาพและนุ่มนวลเสมอกบัทุกคน 
(Xഥ = 4.18) และเพ่ือนร่วมงานยอมรับวา่ขา้พเจา้เป็นคนสุภาพ (Xഥ = 4.00) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

    หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความเพียรจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความเพยีร  

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ SD   แปลผล ลาํดบั 
1.  ผูน้าํในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งเพียรพยายามใช้

คุณธรรมจริยธรรมอยา่งเหมาะสมในการบริหารงาน 
4.49 0.63 มากท่ีสุด (1) 

2.  ไม่วา่งานจะยากลาํบากหรือมีปัญหาขา้พเจา้จะ
พยายามปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

4.31 0.64 มากท่ีสุด (2) 

3.  ขา้พเจา้เป็นผูมี้ความเพียรในการรักษาคุณธรรมใน
การทาํงาน 

4.29 0.66 มากท่ีสุด (3) 

4.  ขา้พเจา้มีความอดทนอดกลั้นเม่ือตอ้งทาํงานกบัคนเจา้
ปัญหา 

4.08 0.68 มาก (4) 

รวม 4.29 0.53  มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม
ดา้นความเพียร โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งเพียรพยายามใช้
คุณธรรมจริยธรรมอยา่งเหมาะสมในการบริหารงาน (Xഥ = 4.49) รองลงมาไม่ว่างานจะยากลาํบากหรือ
มีปัญหาขา้พเจา้จะพยายามปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย (Xഥ = 4.31) ขา้พเจา้เป็นผูมี้ความเพียรใน
การรักษาคุณธรรมในการทาํงาน (Xഥ = 4.29) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้มีความ
อดทนอดกลั้นเม่ือตอ้งทาํงานกบัคนเจา้ปัญหา (Xഥ = 4.08) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
     หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความไม่โกรธจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความไม่โกรธ  

ระดบัความคดิเห็น 

 Xഥ   SD   แปลผล     ลาํดับ 
1.  ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดอ้ยา่ง

ดี 
4.07 0.69 มาก (1) 

2.  ขา้พเจา้รู้จกัระงบัความโกรธเม่ือเพ่ือนร่วมงานทาํให้
ไม่พึงพอใจ 

4.03 0.71 มาก (3) 

3.  ขา้พเจา้เห็นวา่ผูน้าํสามารถแสดงอารมณ์โกรธหรือ
ชุนเชียวได ้หากมีส่ิงหน่ึงส่ิงใดไม่เป็นไปตามแผนท่ี
กาํหนด 

3.78 0.94 มาก (4) 

4.  เพ่ือนร่วมงานยอมรับวา่ขา้พเจา้เป็นคนใจเยน็และมี
เหตุผล 

4.05 0.70 มาก (2) 

รวม 3.98 0.61 มาก  
 จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม
ดา้นความไม่โกรธ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Xഥ = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากคือ ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้
อยา่งดี (Xഥ = 4.07) รองลงมาเพ่ือนร่วมงานยอมรับว่าขา้พเจา้เป็นคนใจเยน็และมีเหตุผล (Xഥ = 4.05) 
ขา้พเจา้รู้จกัระงบัความโกรธเม่ือเพ่ือนร่วมงานทาํใหไ้ม่พึงพอใจ (Xഥ = 4.03) และขา้พเจา้เห็นว่าผูน้าํ
สามารถแสดงอารมณ์โกรธหรือชุนเชียวได ้หากมีส่ิงหน่ึงส่ิงใดไม่เป็นไปตามแผนท่ีกาํหนด (Xഥ = 
3.78) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.10  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

      หลกัทศพิธราชธรรมดา้นไม่เบียดเบียนจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านไม่เบียดเบียน  

ระดบัความคิดเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งไม่ใชอ้าํนาจบงัคบัใหใ้ครปฏิบติังาน

โดยมิชอบ 
4.48 0.66     มากท่ีสุด (1) 
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ตารางที่ 4.10  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
      หลกัทศพิธราชธรรมดา้นไม่เบียดเบียนจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านไม่เบียดเบียน 

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD แปลผล ลาํดับ 

2.  ขา้พเจา้เลือกท่ีจะหลีกเล่ียงวิธีการทาํงานท่ีทาํใหเ้พ่ือน 
     ร่วมงานเดือดร้อนเสมอ 

4.22 0.72 มากท่ีสุด (4) 

3.  ขา้พเจา้ไม่เคยเอาเปรียบเพ่ือนร่วมงานเลย 4.28 0.72     มากท่ีสุด (3) 
4.  ขา้พเจา้เห็นวา่ผูน้าํท่ีดีตอ้งไม่เบียดเบียนผูอ่ื้นในทุก

กรณี 
4.37 0.74   มากท่ีสุด (2) 

รวม 4.34 0.56   มากทีสุ่ด  
จากตารางท่ี 4.10  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราช 

ธรรมดา้นไม่เบียดเบียน โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.34) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งไม่ใชอ้าํนาจบงัคบัให้
ใครปฏิบติังานโดยมิชอบ (Xഥ = 4.48) รองลงมาขา้พเจา้เห็นวา่ผูน้าํท่ีดีตอ้งไม่เบียดเบียนผูอ่ื้นในทุกกรณี 
(Xഥ = 4.37) ขา้พเจา้ไม่เคยเอาเปรียบเพ่ือนร่วมงานเลย (Xഥ = 4.28) และขา้พเจา้เลือกท่ีจะหลีกเล่ียงวิธีการ
ทาํงานท่ีทาํใหเ้พ่ือนร่วมงานเดือดร้อนเสมอ (Xഥ = 4.22) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.11  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

      หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความอดทนจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความอดทน   

ระดบัความคิดเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้มีความอดทนในการทาํงานจนสาํเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 4.30 0.65     มากท่ีสุด (2) 

2.  ขา้พเจา้สามารถรับมือกบัอุปสรรคต่าง ๆ ไดดี้ 4.18 0.64    มาก (3) 
3.  ขา้พเจา้เช่ือวา่ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีความอดทนต่อความ

ยากลาํบากและปัญหาต่าง ๆ ได ้
4.40 0.66     มากท่ีสุด (1) 

4.  หากเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดเกิดข้ึนขา้พเจา้มัน่ใจวา่
อดทนเพียงพอและผา่นพน้ไปไดทุ้กคร้ัง 

4.08 0.62 มาก (4) 
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ตารางที่ 4.11  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 
      หลกัทศพิธราชธรรมดา้นความอดทนจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านความอดทน 

ระดบัความคิดเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 

รวม 4.24 0.52 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.11  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราช 
ธรรมดา้นความอดทนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้เช่ือวา่ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีความอดทนต่อ
ความยากลาํบากและปัญหาต่าง ๆ ได ้ (Xഥ = 4.40) รองลงมาขา้พเจา้เป็นผูท่ี้มีความอดทนในการทาํงาน
จนสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ (Xഥ = 4.30) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้สามารถ
รับมือกบัอุปสรรคต่าง ๆ ไดดี้ (Xഥ = 4.18) และหากเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดเกิดข้ึนขา้พเจา้มัน่ใจว่า
อดทนเพยีงพอและผา่นพน้ไปไดทุ้กคร้ัง (Xഥ = 4.08) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตาม 

      หลกัทศพิธราชธรรมดา้นปัญญาจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
ด้านปัญญา  

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ผูน้าํท่ีดีตอ้งรู้จกัใชค้วามคิดความสามารถของตนเอง 

เพ่ือใหง้านขององคก์รสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
4.38 0.62 มากท่ีสุด (1) 

2.  ขา้พเจา้มีความยติุธรรมในการตดัสินปัญหาและขอ้
ขดัแยง้ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับ 

4.17 0.61 มาก (4) 

3.  ขา้พเจา้มีความเขา้ใจในหลกัการเป้าหมายเหตุผลและ
วิธีการต่าง ๆ ขององคก์ร 

4.07 0.54 มาก (5) 

4.  หากขา้พเจา้เป็นผูน้าํขา้พเจา้จะเป็นผูน้าํท่ีมีความเท่ียง
ธรรมสูงได ้

4.21 0.63 มากท่ีสุด (3) 

5.  ขา้พเจา้ใชค้วามคิดพิจารณางานก่อนลงมือปฏิบติั
เสมอ 

4.22 0.56 มากท่ีสุด (2) 

รวม 4.21 0.46  มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราช 
ธรรมดา้นปัญญา โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํท่ีดีตอ้งรู้จกัใชค้วามคิดความสามารถของ
ตนเอง เพ่ือใหง้านขององคก์รสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี (Xഥ = 4.38) รองลงมาขา้พเจา้ใชค้วามคิดพิจารณา
งานก่อนลงมือปฏิบติัเสมอ (Xഥ = 4.22) หากขา้พเจา้เป็นผูน้าํขา้พเจา้จะเป็นผูน้าํท่ีมีความเท่ียงธรรมสูง
ได ้(Xഥ = 4.21) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้มีความยติุธรรมในการตดัสินปัญหา
และขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับ (Xഥ = 4.17) และขา้พเจา้มีความเขา้ใจใน
หลกัการเป้าหมายเหตุผลและวิธีการต่าง ๆ ขององคก์ร (Xഥ = 4.07) ตามลาํดบั 

ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญของกลุ่มตัวอย่าง
พนักงาน 

 
ตารางที ่4.13  ค่าเฉล่ียค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้าม 
  ท่ีมีความความกลา้หาญโดยรวมและรายดา้น (n = 320) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ  
ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจากการกระทาํของตน   4.29 0.40 มากท่ีสุด (1) 
2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน 4.23 0.44 มากท่ีสุด (3) 
3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของ  
     ผูบ้งัคบับญัชา 

4.15 0.51 มาก (4) 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ 
     เปล่ียนแปลง 

4.25 0.48 มากท่ีสุด (2) 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมี  
     ศีลธรรม  

4.14 0.43 มาก (5) 

รวม 4.21 0.37 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูงมาก (Xഥ = 4.21, SD = 0.37) และรายดา้นพบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญในดา้นความกลา้
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และดา้น
ความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของ
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรมค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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โดยดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (Xഥ = 4.29, SD = 0.40)  
รองลงมาคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Xഥ = 4.25, SD = 0.48) ดา้นความ
กลา้อาสาช่วยทาํงาน (Xഥ = 4.23, SD = 0.44) ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (Xഥ = 
4.15, SD = 0.51) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Xഥ = 4.14, SD = 0.43) ตามลาํดบั  
 
ตารางที ่4.14  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี 

      ความกลา้หาญดา้นความกลา้รับผดิชอบจากการกระทาํของตนจาํแนกเป็นรายขอ้  
      (n = 320) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ  
ด้านความกล้ารับผดิชอบจากการกระทําของตน    

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ SD  แปลผล ลาํดับ 
1.  ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ใน

งานท่ีรับผดิชอบ       
4.39 0.53 มากท่ีสุด (1) 

2.  ขา้พเจา้เช่ือวา่การทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและ
อุปสรรคซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของการทาํงาน 

4.34 0.50 มากท่ีสุด (3) 

3.  ขา้พเจา้ใชค้วามคิดริเร่ิมในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอ
คาํสัง่จากหวัหนา้ 

4.19 0.65 มาก (5) 

4.  ขา้พเจา้ตรวจสอบการปฏิบติังานของตนเองเป็น
ประจาํ และเม่ือพบขอ้บกพร่องจะรีบปรับปรุงแกไ้ข
เสมอ 

4.20 0.49 มาก (4) 

5.  ขา้พเจา้สามารถท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพ่ือปฏิบติังาน
ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

4.34 0.55 มากท่ีสุด (2) 

รวม 4.29 0.40 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้น
ความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (Xഥ = 4.29) 
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมากคือ ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ี
รับผิดชอบ (Xഥ = 4.39) รองลงมาขา้พเจา้สามารถท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพือ่ปฏิบติังานในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Xഥ 
=  4.34) ขา้พเจา้เช่ือว่าการทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของการทาํงาน 
(Xഥ = 4.34) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้ตรวจสอบการปฏิบติังานของตนเองเป็น
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ประจาํ และเม่ือพบขอ้บกพร่องจะรีบปรับปรุงแกไ้ขเสมอ (Xഥ = 4.20) และขา้พเจา้ใชค้วามคิดริเร่ิมใน
การทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํส่ังจากหวัหนา้ (Xഥ = 4.19) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี 

      ความกลา้หาญดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงานจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ  
ด้านความกล้าอาสาช่วยทํางาน  

ระดบัความคดิเห็น 

 Xഥ   SD   แปลผล 
    

ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามท่ีหวัหนา้มอบหมายอยา่งเตม็

กาํลงัและอาสาช่วยงานดว้ยความเตม็ใจ 
4.27 0.53 มากท่ีสุด (1) 

2.  ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชนข์อง
องคก์รให้หวัหนา้ทราบโดยปราศจากอคติและ
ประโยชนส่์วนตวั 

4.23 0.60 มากท่ีสุด (3) 

3.  ขา้พเจา้ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชนใ์นการปฏิบติังานจากหวัหนา้ 

4.26 0.52 มากท่ีสุด (2) 

4.  ขา้พเจา้จะปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้ายโดย
ปราศจากขอ้เทจ็จริง 

4.16 0.81 มาก (4) 

รวม 4.23 0.44 มากทีสุ่ด   
 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้น
ความกลา้อาสาช่วยทาํงาน โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (Xഥ = 4.23) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดบัสูงมากคือ ขา้พเจ้าปฏิบติังานตามท่ีหัวหน้ามอบหมายอย่างเต็มกาํลงัและอาสา
ช่วยงานดว้ยความเต็มใจ (Xഥ = 4.27) รองลงมาขา้พเจา้ยินดีรับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชนใ์นการปฏิบติังานจากหวัหนา้ (Xഥ = 4.26) ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ขององคก์รใหห้วัหนา้ทราบโดยปราศจากอคติและประโยชน์ส่วนตวั (Xഥ = 4.23) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้จะปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้ายโดยปราศจากขอ้เท็จจริง (Xഥ = 
4.16) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.16  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี  
         ความกลา้หาญดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกเป็นรายขอ้ 
        (n = 320) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ  
ความกล้าคัดค้านการกระทาํของผู้บังคบับัญชา  

ระดบัความคดิเห็น 

 Xഥ   SD   แปลผล     ลาํดับ 
1.  ขา้พเจา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย และเช่ือถือได้

ต่อหวัหนา้งาน 
 4.16 0.54 มาก (2) 

2.  ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อ
พฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก 

4.16 0.74 มาก (1) 

3.  ขา้พเจา้คดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม
ของหวัหนา้ 

4.15 0.75 มาก (3) 

4.  ขา้พเจา้พยายามตั้งคาํถามเก่ียวกบัแนวทางการ
ปฏิบติังานเพ่ือใหห้วัหนา้คิดวิเคราะห์ 

4.12 0.66 มาก (4) 

รวม 4.15 0.51 มาก  
 จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้น
ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Xഥ = 4.15) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
ดว้ยความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก (Xഥ = 4.16) รองลงมาขา้พเจา้เสนอความคิดท่ี
ชดัเจน เปิดเผย และเช่ือถือไดต่้อหวัหนา้งาน (Xഥ = 4.16) ขา้พเจา้คดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมของหวัหนา้ (Xഥ = 4.15) และขา้พเจา้พยายามตั้งคาํถามเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือให้
หวัหนา้คิดวิเคราะห์ (Xഥ = 4.12) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.17  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี 

         ความกลา้หาญดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงจาํแนกเป็นรายขอ้  
          (n = 320) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ  
ด้านความกล้าหาญทีจ่ะมส่ีวนร่วมในการเปลีย่นแปลง  

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ   SD   แปลผล     ลาํดับ 
1.  ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศและ  4.21 0.58 มากท่ีสุด (3) 
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ตารางที่ 4.17  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี 
         ความกลา้หาญดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงจาํแนกเป็นรายขอ้  
          (n = 320) (ต่อ) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ ระดบัความคดิเห็น 
ด้านความกล้าหาญทีจ่ะมส่ีวนร่วมในการเปลีย่นแปลง  Xഥ SD แปลผล ลาํดบั 
      สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงในการ

ทาํงานใหดี้ข้ึน 
    

2.  ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของหวัหนา้
งาน 

4.32 0.55 มากท่ีสุด (1) 

3.  ขา้พเจา้สนบัสนุนใหห้วัหนา้ทดลอง เรียนรู้ และ
สร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ ๆ เสมอในการปฏิบติังาน 

4.30 0.60 มากท่ีสุด (2) 

4.  ขา้พเจา้เสนอแนะแนวทางหรือระบบการทาํงานท่ี
สนบัสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง 

4.15 0.61     มาก (4) 

รวม 4.25 0.48  มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้น
ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (Xഥ = 
4.25) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงมากคือ ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน (Xഥ = 4.32) รองลงมาขา้พเจา้สนบัสนุนให้
หวัหนา้ทดลอง เรียนรู้ และสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ ๆ เสมอในการปฏิบติังาน (Xഥ = 4.30) ขา้พเจา้มีส่วน
ร่วมในการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงในการทาํงานให้ดีข้ึน (Xഥ = 
4.21) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากคือ ขา้พเจา้เสนอแนะแนวทางหรือระบบการทาํงานท่ี
สนบัสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง (Xഥ = 4.15) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.18  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี 
      ความกลา้หาญดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรมจาํแนกเป็นรายขอ้ 
      (n = 320) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ  
ด้านความกล้าหาญทีจ่ะดําเนินการอย่างมศีีลธรรม  

ระดบัความคดิเห็น 

 Xഥ   SD   แปลผล     ลาํดับ 
1.  ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบให้

ผูอ่ื้นปฏิบติัแทน หากมีกรณีท่ีจาํเป็น 
4.17 0.59 มาก (4) 

2.  ขา้พเจา้ยนิดีจะรับผดิชอบในงานท่ีขา้พเจา้ไดก้ระทาํ
ผดิพลาด โดยไม่โยนความผดิใหห้วัหนา้ 

4.27 0.57 มากท่ีสุด (1) 

3.  ขา้พเจา้จะไม่ใหค้วามร่วมมือหรือสนบัสนุนต่อผูท่ี้
ปฏิบติังานดวัยความไม่ถูกตอ้ง 

4.26 0.64 มากท่ีสุด (2) 

4.  ขา้พเจา้ยดึมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต
โดยไม่เกรงกลวัต่ออิทธิพลของผูท่ี้มีอาํนาจสูงกวา่ 

4.24 0.58 มากท่ีสุด (3) 

5.  ขา้พเจา้ยอมลาออกจากงานดีกวา่อยูป่ฏิบติังานโดย
ปราศจากคุณธรรมจริยธรรม 

3.76 0.92 มาก (5) 

รวม 4.14 0.43 มาก  
 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้น
ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Xഥ = 4.14) 
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงมากคือ ขา้พเจ้ายินดีจะรับผิดชอบในงานท่ีขา้พเจ้าไดก้ระทาํ
ผิดพลาด โดยไม่โยนความผิดให้หวัหนา้ (Xഥ = 4.27) รองลงมาขา้พเจา้จะไม่ให้ความร่วมมือหรือ
สนบัสนุนต่อผูท่ี้ปฏิบติังานดวัยความไม่ถูกตอ้ง (Xഥ = 4.26) ขา้พเจา้ยึดมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตโดยไม่เกรงกลวัต่ออิทธิพลของผูท่ี้มีอาํนาจสูงกว่า (Xഥ = 4.24) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่
ในระดบัมากคือ ขา้พเจ้าพร้อมท่ีจะมอบหมายหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ผูอ่ื้นปฏิบติัแทน หากมีกรณีท่ี
จาํเป็น (Xഥ = 4.17) และขา้พเจา้ยอมลาออกจากงานดีกว่าอยูป่ฏิบติังานโดยปราศจากคุณธรรมจริยธรรม 
(Xഥ = 3.76) ตามลาํดบั 
 ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงาน 
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ตารางที ่4.19  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 
  เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมและรายดา้น (n = 320) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ     SD  แปลผล ลาํดบั 
1.  ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 4.31 0.44 มากท่ีสุด (2) 
2.  ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี  4.30 0.49 มากท่ีสุด (3) 
3.  ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา 4.27 0.41 มากท่ีสุด (4) 
4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 4.33 0.44 มากท่ีสุด (1) 
5.  ดา้นการใหค้วามร่วมมือ  4.21 0.46 มากท่ีสุด (5) 

รวม 4.28 0.37 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.19  พบวา่จากปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมนั้นมีค่า 
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.28, SD = 0.37) และรายดา้นพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นมีค่าคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด (Xഥ = 4.33, SD = 0.44)  รองลงมาคือ ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Xഥ = 4.31, SD = 
0.44) ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี (Xഥ = 4.30, SD = 0.49) ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา  (Xഥ = 4.27, SD = 
0.41) และดา้นการใหค้วามร่วมมือ (Xഥ = 4.21, SD = 0.46) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.20  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 

         เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่  

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ  SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้ยนิดีปฏิบติังานแทนเพ่ือนร่วมงานท่ีไม่ไดม้า

ทาํงาน 
4.23 0.60 มากท่ีสุด (4) 

2.  ขา้พเจา้เตม็ใจช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนั
ตามกาํหนด 

4.17 0.54 มาก (5) 

3.  ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือแก่พนกังานใหม่เสมอ 4.39 0.61 มากท่ีสุด (2) 
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ตารางที ่4.20  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 
         เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 

      (ต่อ) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่  

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD แปลผล ลาํดับ 

4.  ขา้พเจา้ใส่ใจและใหก้าํลงัใจเพ่ือนร่วมงานของขา้พเจา้ 
เม่ือเขารู้สึกทอ้แทห้รือหมดกาํลงัใจ 

4.42 0.56 มากท่ีสุด (1) 

5.  ขา้พเจา้ช่วยเหลือแนะนาํเพ่ือนร่วมงานท่ีประสบ
ปัญหาในการทาํงานอยูเ่สมอปราศจากคุณธรรม
จริยธรรม 

4.32 0.58 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.31 0.44 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.20  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.31) ขอ้ท่ี
มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ใส่ใจและใหก้าํลงัใจเพ่ือนร่วมงานของขา้พเจา้ เม่ือ
เขารู้สึกทอ้แทห้รือหมดกาํลงัใจ (Xഥ = 4.42) รองลงมาขา้พเจา้ใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือแก่พนกังานใหม่
เสมอ (Xഥ = 4.39) ขา้พเจา้ช่วยเหลือแนะนาํเพ่ือนร่วมงานท่ีประสบปัญหาในการทาํงานอยูเ่สมอ
ปราศจากคุณธรรมจริยธรรม (Xഥ = 4.32) ขา้พเจา้ยนิดีปฏิบติังานแทนเพ่ือนร่วมงานท่ีไม่ไดม้าทาํงาน (Xഥ 
=  4.23) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้เตม็ใจช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานไม่
ทนั (Xഥ = 4.17) ตามลาํดบั  
 
ตารางที่ 4.21  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 

      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านความสํานึกในหน้าที่   

ระดบัความคดิเห็น 

   Xഥ   SD    แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาในการเร่ิมงานตอนเชา้ 

และเร่ิมงานหลงัพกักลางวนั 
4.29 0.70 มากท่ีสุด (4) 

2.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์รโดย
เคร่งครัด 

4.22 0.59 มากท่ีสุด (5) 
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ตารางที่ 4.21  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 
      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านความสํานึกในหน้าที่  

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD แปลผล ลาํดับ 

3.  ขา้พเจา้ใชท้รัพยสิ์นขององคก์รดว้ยความระมดัระวงั 
ประหยดั คุม้ค่า และไม่นาํเอาไปใชเ้ป็นการส่วนตวั 

4.31 0.59 มากท่ีสุด (2) 

4.  ขา้พเจา้มีความทุ่มเทใหก้บังานตั้งแต่เร่ิมตน้ปฏิบติังาน
จนส้ินสุดวนั 

4.31 0.57 มากท่ีสุด (3) 

5.  ในการปฏิบติังานขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญัต่อการนดั
หมาย และกาํหนดการต่าง ๆ 

4.37 0.56 มากท่ีสุด (1) 

รวม 4.30 0.49 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.21  พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.30) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ในการปฏิบติังานขา้พเจา้
ใหค้วามสาํคญัต่อการนดัหมาย และกาํหนดการต่าง ๆ (Xഥ = 4.37) รองลงมาขา้พเจา้ใชท้รัพยสิ์นของ
องคก์รดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั คุม้ค่า และไม่นาํเอาไปใชเ้ป็นการส่วนตวั (Xഥ = 4.31) ขา้พเจา้มี
ความทุ่มเทใหก้บังานตั้งแต่เร่ิมตน้ปฏิบติังานจนส้ินสุดวนั (Xഥ = 4.31) ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาใน
การเร่ิมงานตอนเชา้ และเร่ิมงานหลงัพกักลางวนั (Xഥ = 4.29) และขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
องคก์รโดยเคร่งครัด (Xഥ = 4.22) ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.22  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 

      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬาจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านความมนํีา้ใจนักกฬีา    

 ระดบัความคิดเห็น 

Xഥ   SD  แปลผล ลาํดบั 
1.  เม่ือถูกตาํหนิจากการปฏิบติังานแลว้ ขา้พเจา้มกัจะ

นาํมาพิจารณาแกไ้ขโดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้
4.31 0.53 มากท่ีสุด (2) 

2.  ขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทาํงานมากกวา่
ท่ีจะวิจารณ์ 

 4.32 0.55 มากท่ีสุด (1) 
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ตารางที่ 4.22  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 
      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬาจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านความมนํีา้ใจนักกฬีา 

ระดบัความคิดเห็น 
Xഥ SD   แปลผล ลาํดบั 

3.  ขา้พเจา้มีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

4.28 0.55 มากท่ีสุด (3) 

4.  ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด แมว้า่จะมีปัญหา
อุปสรรคกไ็ม่เกิดความทอ้ถอย 

4.18 0.48 มาก (4) 

รวม 4.27 0.41 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.22  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.27) ขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทาํงานมากกว่าท่ีจะวิจารณ์ 
(Xഥ = 4.32) รองลงมาเม่ือถูกตาํหนิจากการปฏิบติังานแลว้ ขา้พเจา้มกัจะนาํมาพิจารณาแกไ้ขโดยไม่
แสดงอาการทอ้แท ้(Xഥ = 4.31) ขา้พเจา้มีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
(Xഥ =  4.28) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด แมว้่าจะมี
ปัญหาอุปสรรคกไ็ม่เกิดความทอ้ถอย (Xഥ = 4.18) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.23  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 

      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านการคํานึงถงึผู้อืน่                          

ระดบัความคดิเห็น 

  Xഥ  SD  แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจเกิด

ผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน 
4.32 0.56 มากท่ีสุด (4) 

2.  ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 4.25 0.51 มากท่ีสุด (5) 
3.  ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญัต่อการเคารพซ่ึงกนัและกนั

ของคนทุกระดบั ในองคก์รไม่วา่จะเป็นบุคคลภายใน
หรือภายนอก 

4.35 0.55 มากท่ีสุด (2) 

4.  ขา้พเจา้ใหเ้กียรติและปฏิบติัต่อทุกคนเท่าเทียมกนั 4.33 0.52 มากท่ีสุด (3) 
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ตารางที ่4.23  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 
      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านการคํานึงถงึผู้อืน่                        

ระดบัความคดิเห็น 

Xഥ SD   แปลผล ลาํดับ 
5.  ขา้พเจา้ตระหนกัดีวา่ควรจะมีการสร้างความไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนัภายในทีม และองคก์ร 

4.37 0.55    มากท่ีสุด (1) 

รวม  4.33 0.44 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.23  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.33) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ขา้พเจา้ตระหนกัดีว่าควรจะมีการ
สร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัภายในทีม และองคก์ร (Xഥ = 4.37) รองลงมาขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญั
ต่อการเคารพซ่ึงกนัและกนัของคนทุกระดบั ในองคก์รไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอก (Xഥ = 
4.35) ขา้พเจา้ใหเ้กียรติและปฏิบติัต่อทุกคนเท่าเทียมกนั (Xഥ = 4.33) ขา้พเจา้คาํนึงถึงการกระทาํของ
ตนเองท่ีอาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน (Xഥ = 4.32) และขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน (Xഥ = 4.25) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.24  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 

      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามร่วมมือจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านการให้ความร่วมมือ  

ระดบัความคดิเห็น 

  Xഥ    SD แปลผล ลาํดบั 
1.  ขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมือในการจดัหรือเขา้ร่วม

กิจกรรมขององคก์ร 
4.21 0.52 มากท่ีสุด (2) 

2.  ขา้พเจา้สามารถรักษาความลบัขององคก์รไดเ้ป็น
อยา่งดี 

4.28 0.56 มากท่ีสุด (1) 

3.  ขา้พเจา้สมคัรใจเขา้ร่วมการอบรมต่าง ๆ เพ่ือนาํ
ความรู้ท่ีไดม้าปรับปรุงการทาํงาน 

4.17 0.54 มาก (4) 

4.  เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รขา้พเจา้จะเสนอแนวทาง
เพ่ือแกไ้ขดว้ยความเตม็ใจ 

4.20 0.55 มาก (3) 
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ตารางที ่4.24  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการ 
      เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามร่วมมือจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 320) (ต่อ) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ด้านการให้ความร่วมมือ  

ระดบัความคดิเห็น 

  Xഥ    SD แปลผล ลาํดบั 

รวม 4.21 0.46 มากทีสุ่ด  
 จากตารางท่ี 4.24  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รดา้นการให้ความร่วมมือ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) ขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้สามารถรักษาความลบัขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (Xഥ = 
4.28) รองลงมาขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมือในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร (Xഥ = 4.21) ขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากคือ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รขา้พเจา้จะเสนอแนวทางเพ่ือแกไ้ขดว้ย
ความเตม็ใจ (Xഥ = 4.20) และขา้พเจา้สมคัรใจเขา้ร่วมการอบรมต่าง ๆ เพ่ือนาํความรู้ท่ีไดม้าปรับปรุง
การทาํงาน (Xഥ = 4.17) ตามลาํดบั 

ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแตกต่างกนั 
สมมตฐิานที ่1.1  ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั 
สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ดว้ยการสุ่มตวัอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระต่อกนัโดยวิเคราะห์สถิติดว้ย 
Independent  samples t-test (t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.25  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ 
  พนกังานจาํแนกตามเพศ 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร 

Independent samples t-test 

เพศ Xഥ SD t Sig. 

1.  ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ  
     ผูอ่ื้น 

ชาย 4.37 0.43 
2.496 0.013* 

หญิง 4.25 0.45 
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ตารางที ่4.25  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ 
  พนกังานจาํแนกตามเพศ (ต่อ) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร 

Independent samples t-test 

เพศ Xഥ SD t Sig. 

2.  ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี 
ชาย 4.39 0.45 

2.873   0.004** 
หญิง 4.23 0.51 

3.  ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา 
ชาย 4.32 0.41 

2.018 0.044* 
หญิง 4.23 0.41 

4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 
ชาย 4.35 0.43 

1.009    0.314 
หญิง 4.30 0.44 

5.  ดา้นการใหค้วามร่วมมือ 
ชาย 4.21 0.42 

-0.102    0.919 
หญิง 4.21 0.48 

รวม 
ชาย 4.33 0.35 

2.010  0.045* 
หญิง 4.25 0.39 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รของพนกังานจาํแนกตามเพศ โดยรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า
ระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึก
ในหนา้ท่ี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสํานึกใน
หนา้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่เพศชาย (Xഥ = 4.39) มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีมากกวา่เพศหญิง (Xഥ = 4.23)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.013 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า เพศท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นแตกต่างกนัอยา่งมี
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นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่าเพศชาย (Xഥ = 4.37) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นมากกว่าเพศหญิง (Xഥ = 4.25) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.044 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่เพศชาย (Xഥ = 4.32) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมี
นํ้าใจนกักีฬามากกวา่เพศหญิง (Xഥ = 4.23) 

ส่วนดา้นการใหค้วามร่วมมือและดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.919 และ 0.314
ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า เพศท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นการให้ความร่วมมือและดา้นการ
คาํนึงถึงผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั  

สมมตฐิานที ่1.2  ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั 

สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม ทาํโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันั้นจะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร   
  ของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 

อายุ Xഥ SD F Sig. 

 
1.  ดา้นการใหค้วาม  
     ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.20 0.28 

0.503 0.832 
20 - 25 ปี 4.29 0.41 
26 - 30 ปี 4.26 0.36 
31 - 35 ปี 4.34 0.47 
36 - 40 ปี 4.13 0.53 
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ตารางที ่4.26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร   
  ของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ(ต่อ) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ One-way ANOVA: F-test 

ดีขององค์กร อายุ Xഥ SD        F Sig. 

 
41 - 45 ปี 4.34 0.45 

  46 - 50 ปี 4.30 0.41 
50 ปี ข้ึนไป 4.32 0.45 

2.  ดา้นความสาํนึกใน 
     หนา้ท่ี 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.30 0.14 

1.974 0.058 

20 - 25 ปี 4.09 0.49 
26 - 30 ปี 4.17 0.42 
31 - 35 ปี 4.38 0.50 
36 - 40 ปี 4.10 0.55 
41 - 45 ปี 4.29 0.48 
46 - 50 ปี 4.21 0.43 
50 ปี ข้ึนไป 4.39 0.50 

 
3.  ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.25 0.71 

1.483 0.173 

20 - 25 ปี 4.21 0.34 
26 - 30 ปี 4.15 0.24 
31 - 35 ปี 4.32 0.40 
36 - 40 ปี 4.08 0.50 
41 - 45 ปี 4.28 0.42 
46 -  50 ปี 4.20 0.34 
50 ปี ข้ึนไป 4.33 0.44 

 
 

 
4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.20 0.28 

 
0.854 

 
0.543 

20 - 25 ปี 4.31 0.41 
26 - 30 ปี 4.23 0.46 
31 - 35 ปี 4.47 0.46 
36 - 40 ปี 4.16 0.55 
41 - 45 ปี 4.33 0.43 
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ตารางที ่4.26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร   
  ของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ(ต่อ) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 
อายุ Xഥ SD F Sig. 

 46 - 50 ปี 4.36 0.41   
 50 ปี ข้ึนไป 4.32 0.44   

5.  ดา้นการใหค้วาม    
     ร่วมมือ 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.00 0.00 

0.711 0.662 

20 - 25 ปี 4.13 0.51 
26 - 30 ปี 4.27 0.43 
31 - 35 ปี 4.36 0.45 
36 - 40 ปี 4.10 0.54 
41 - 45 ปี 4.26 0.51 
46 - 50 ปี 4.21 0.38 
50 ปี ข้ึนไป 4.19 0.46 

รวม 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.19 0.23 

1.053 0.394 

20 - 25 ปี 4.21 0.36 
26 - 30 ปี 4.22 0.22 
31 - 35 ปี 4.37 0.42 
36 - 40 ปี 4.11 0.51 
41 - 45 ปี 4.30 0.38 
46 - 50 ปี 4.26 0.30 
50 ปี ข้ึนไป 4.31 0.38 

 จากตารางท่ี  4.26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานจาํแนกตามอายุ โดยรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.394 ซ่ึงมีค่า
มากกว่าระดบันยัสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นการให้ความร่วมมือ ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ดา้นความมีนํ้ าใจ
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นกักีฬา ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.832, 0.662, 0.543, 0.173 และ 0.058 
ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า อายุท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมตฐิานที ่1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั 
 สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม ทาํโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันั้นจะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.27  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
  ของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 

ระดบัการศึกษา Xഥ SD F Sig. 

1.  ดา้นการใหค้วาม   
     ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.19 0.36  
7.995 

 

 
0.000** 

 
ปริญญาตรี 4.37 0.44 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.14 0.42 

2.  ดา้นความสาํนึกใน 
     หนา้ท่ี 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.26 0.33  
3.407 

 

 
0.034* 

 
ปริญญาตรี 4.34 0.48 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.17 0.52 

3.  ดา้นความมีนํ้าใจ  
     นกักีฬา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.23 0.33  
3.935 

 

 
0.021* 

 
ปริญญาตรี 4.31 0.42 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.16 0.38 

4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.16 0.39  

3.399 
 

 
0.035* 

 
ปริญญาตรี 4.36 0.44 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.24 0.43 
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ตารางที ่4.27  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
  ของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี และดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000, 0.021, 0.034, 0.035 ตามลาํดบัซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร ดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา ดา้นความสํานึกในหนา้ท่ี และดา้น
การคาํนึงถึงผูอ่ื้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 มีเพียงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามร่วมมือท่ีมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.357 ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ระดบัการศึกษา
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามร่วมมือไม่แตกต่างกนั 

 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 

ระดบัการศึกษา Xഥ SD F Sig. 

5.  ดา้นการใหค้วาม 
     ร่วมมือ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.07 0.45  
1.034 

 

 
0.357 

 
ปริญญาตรี 4.23 0.45 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.18 0.49 

รวม 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.18 0.28 

4.878 0.008** ปริญญาตรี 4.32 0.36 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.18 0.39 
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ดงันั้นจึงเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการให้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสํานึกในหนา้ท่ี ดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา และดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น
จาํแนกตามระดบัการศึกษา มาวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.28  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
พฤตกิรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 
ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

Xഥ 4.19 4.37 4.14 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.19 - 
 

-0.180  
(0.131) 

0.043  
(0.732) 

ปริญญาตรี 4.37 - - 0.223  
(0.000**) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.14 - - - 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.28  เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จาํนวน 
1 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากกวา่
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.223 (Sig. = 0.000) 
 
ตารางที ่4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
       ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
พฤตกิรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 
ด้านความสํานึกในหน้าที่ 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

Xഥ 4.26 4.34 4.17 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.26 - 
 

-0.084  
(0.529) 

0.085  
(0.552) 

ปริญญาตรี 4.34 - - 0.169  
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ตารางที ่4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
       ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ (ต่อ) 
พฤตกิรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 
ด้านความสํานึกในหน้าที่ 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

Xഥ 4.26 4.34 4.17 

  - - (0.010*) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.17 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จาํนวน 1 คู่ 
ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากกว่า
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.169 (Sig. = 0.010) 
 
ตารางที ่4.30  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
       ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬาจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
พฤตกิรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 
ด้านความมนํีา้ใจนักกฬีา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

Xഥ 4.23 4.31 4.16 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.23 - 
 

-0.078  
(0.489) 

0.075  
(0.532) 

ปริญญาตรี 4.31 - - 0.153  
(0.006**) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.16 - - - 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.30  เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกนั จาํนวน 1 คู่ 
ไดแ้ก่ พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมากกว่า
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.153 (Sig. = 0.006) 
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ตารางที ่4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
       ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
พฤตกิรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 
ด้านการคํานึงถงึผู้อืน่ 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

Xഥ 4.07 4.23 4.18 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.07 - 
 

-0.207  
(0.086) 

-0.081  
(0.524) 

ปริญญาตรี 4.23 - - 0.126  
(0.033*) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.18 - - - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกนั จาํนวน 1 คู่ 
ไดแ้ก่ พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมากกว่า
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.126  (Sig. = 0.033) 
 
ตารางที ่4.32  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
      โดยรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
พฤตกิรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 
ภาพรวม 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

Xഥ 4.18 4.32 4.18 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.18 - 
 

-0.141  
(0.162) 

0.003  
(0.978) 

ปริญญาตรี 4.32 - - 0.144 
    (0.004**) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.18 - - - 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.32  เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
โดยรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ี
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากกว่าระดบัการศึกษาสูงกวา่
ปริญญาตรีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.144 (Sig. = 0.004) 
 สมมตฐิานที ่1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุการทํางานในองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั 

 สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม ทาํโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันั้นจะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
  ของพนกังานจาํแนกตามอายกุารทาํงานในองคก์ร 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 

อายุการทาํงาน Xഥ SD F Sig. 

1.  ดา้นการใหค้วาม 
     ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.68 0.36 

1.798 0.129 
2 - 5 ปี 4.16 0.33 
6 - 10 ปี 4.24 0.41 
11 - 15 ปี 4.32 0.51 
มากกว่า 15 ปี 4.32 0.44 

2.  ดา้นความสาํนึกใน 
     หนา้ท่ี 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.28 0.46 

0.924 0.450 
2 - 5 ปี 4.13 0.41 
6 - 10 ปี 4.27 0.50 
11 - 15 ปี 4.35 0.54 
มากกว่า 15 ปี 4.31 0.49 

3.  ดา้นความมีนํ้าใจ  
     นกักีฬา 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.30 0.33 

0.516 0.724 
2 - 5 ปี 4.17 0.35 
6 - 10 ปี 4.25 0.31 
11 - 15 ปี 4.27 0.51 
มากกว่า 15 ปี 4.29 0.41 
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ตารางที ่4.33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
  ของพนกังานจาํแนกตามอายกุารทาํงานในองคก์ร (ต่อ) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 

อายุการทาํงาน Xഥ SD F Sig. 

4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.48 0.46 

0.595 0.667 
2 - 5 ปี 4.27 0.36 
6 - 10 ปี 4.22 0.44 
11 - 15 ปี 4.36 0.56 
มากกว่า 15 ปี 4.33 0.43 

5.  ดา้นการใหค้วาม 
     ร่วมมือ 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.55 0.33 

2.937   0.021* 
2 - 5 ปี 4.08 0.40 
6 - 10 ปี 4.19 0.36 
11 - 15 ปี 4.41 0.59 
มากกว่า 15 ปี 4.19 0.44 

รวม 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.46 0.29 

1.283 0.277 
2 - 5 ปี 4.16 0.30 
6 - 10 ปี 4.23 0.31 
11 - 15 ปี 4.34 0.49 
มากกว่า 15 ปี 4.29 0.37 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รของพนกังานจาํแนกตามอายกุารทาํงานในองคก์รโดยรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.277 
ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า อายุการทาํงานใน
องค์กรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีเพียงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้
ความร่วมมือ ท่ีมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า อายกุารทาํงานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รดา้นการใหค้วามร่วมมือแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้ าใจนักกีฬา ดา้นการคาํนึงถึง
ผูอ่ื้น ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี และดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.724, 0.667, 
0.450 และ 0.129 ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า อายกุารทาํงานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
ด้านความมีนํ้ าใจนักกีฬา ด้านการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ด้านความสํานึกในหน้าท่ี และดา้นการให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการ
ให้ความร่วมมือ จาํแนกตามอายุการทาํงานมาวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.34  เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
       ดา้นการใหค้วามร่วมมือจาํแนกตามอายกุารทาํงานเป็นรายคู่ 
พฤตกิรรมการเป็น 
สมาชิกทีด่ขีององค์กร 
ด้านการให้ความร่วมมือ 

 ตํ่ากวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี มากกว่า 15 ปี 

Xഥ 4.55 4.08 4.19 4.41 4.19 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.55 
 

- 
 

0.467 
(0.035*) 

0.363 0.141 0.357 

2-5 ปี 4.08 
 

- - -0.104 -0.326 
(0.000**) 

-0.109 

6-10 ปี 4.19 
 

- - - -0.222 -0.05 
 

11-15 ปี 4.41 
 

- - - - 0.217 
(0.010**) 

มากกว่า 15 ปี 4.19 
 

- - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.34  เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
ของพนกังานดา้นการให้ความร่วมมือ จาํแนกตามอายุการทาํงานในองค์กรเป็นรายคู่ พบว่ามีความ
แตกต่างกนั จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากว่า 2 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รมากกว่า พนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ร 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.467 (Sig. = 0.035) 
พนกังานท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากกว่าพนกังานท่ีมีอายงุาน 
2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.326 (Sig. = 0.000) และพนกังานท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากกว่า พนกังานท่ีมีอายงุานมากกว่า 15 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.217 (Sig. = 0.010) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั 

สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม ทาํโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันั้นจะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.35  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
      ของพนกังานจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร 

One-way ANOVA: F-test 

ระดบัรายได้ Xഥ SD F Sig. 

1.  ดา้นการใหค้วาม 
     ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.26 0.37 

0.316 0.903 

15,000 - 20,000 บาท 4.33 0.42 
20,001 - 25,000 บาท 4.27 0.39 
25,001 - 30,000 บาท 4.37 0.52 
30,001 - 35,000 บาท 4.23 0.53 
มากกว่า 35,000 บาท 4.31 0.44 

2.  ดา้นความสาํนึกใน 
     หนา้ท่ี 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.28 0.33 

0.398 0.850 
15,000 - 20,000 บาท 4.23 0.48 
20,001 - 25,000 บาท 4.24 0.48 
25,001 - 30,000 บาท 4.37 0.60 
30,001 - 35,000 บาท 4.24 0.56 
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ตารางที ่4.35  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
       ของพนกังานจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน (ต่อ) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก One-way ANOVA: F-test 
ทีด่ขีององค์กร ระดบัรายได้ Xഥ SD F Sig. 

 มากกว่า 35,000 บาท 4.32 0.48   

3.  ดา้นความมีนํ้าใจ 
     นกักีฬา 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.33 0.39 

0.242 0.943 

15,000 - 20,000 บาท 4.22 0.34 
20,001 - 25,000 บาท 4.25 0.32 
25,001 - 30,000 บาท 4.31 0.49 
30,001 - 35,000 บาท 4.24 0.54 
มากกว่า 35,000 บาท 4.28 0.41 

4.  ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.25 0.46 

0.792 0.556 

15,000 - 20,000 บาท 4.38 0.39 
20,001 - 25,000 บาท 4.28 0.43 
25,001 - 30,000 บาท 4.42 0.51 
30,001 - 35,000 บาท 4.21 0.48 
มากกว่า 35,000 บาท 4.33 0.43 

5.  ดา้นการใหค้วาม
ร่วมมือ 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.15 0.54 

0.525 0.757 

15,000 - 20,000 บาท 4.28 0.46 
20,001 - 25,000 บาท 4.18 0.34 
25,001 - 30,000 บาท 4.34 0.53 
30,001 - 35,000 บาท 4.18 0.50 
มากกว่า 35,000 บาท 4.20 0.45 

รวม 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.25 0.31 

0.399 0.849 

15,000 - 20,000 บาท 4.29 0.36 
20,001 - 25,000 บาท 4.24 0.31 
25,001 - 30,000 บาท 4.36 0.49 
30,001 - 35,000 บาท 4.22 0.43 
มากกว่า 35,000 บาท 4.29 0.36 
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 จากตารางท่ี 4.35  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รของพนกังานจาํแนกตามตามรายไดต่้อเดือนโดยรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.849 ซ่ึงมี
ค่ามากกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้น ไดแ้ก่
ดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี ดา้นการให้ความ
ร่วมมือ ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.943, 0.903, 0.850, 0.757 และ 0.556 ตามลาํดบั 
ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัสําคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า รายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 



  ตารางที่ 4.36  สรุปผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของพนกังาน 

 

 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

ด้านการให้ความ 
ช่วยเหลอืผู้อื่น 

ด้านความสํานึก 
ในหน้าที่ 

ด้านความมี 
นํา้ใจนักกฬีา 

ด้านการ 
คาํนึงถึงผู้อื่น 

ด้านการให้ 
ความร่วมมือ 

ภาพรวม 

Xഥ สถิติทดสอบ Xഥ สถิติทดสอบ Xഥ สถติิทดสอบ Xഥ สถิติทดสอบ Xഥ สถิติทดสอบ Xഥ สถติิทดสอบ 

เพศ 
ชาย 4.37 (t = 2.496) 

(Sig. = 0.013*) 

4.39 (t = 2.873) 
(Sig. = 0.004**) 

4.32 
4.23 

(t = 2.018) 
(Sig. = 0.044*) 

4.35 (t = 1.009)       
(Sig. = 0.314) 

4.21 (t = -0.102)       
(Sig. = 0.919) 

4.33 (t = 2.010)       

(Sig. = 0.045*) หญิง 4.25 4.23 4.30 4.21 4.25 

 ตํ่ากวา่ 20 ปี 4.20 

(F = 0.503) 
(Sig. = 0.832) 

4.30 

(F = 1.974) 
(Sig. = 0.058) 

4.25 

(F = 1.483) 
(Sig. = 0.173) 

4.20 

                
                

(F = 0.854) 
(Sig. = 0.543) 

 
 

4.00 

(F = 0.711) 
(Sig. = 0.662) 

4.19 

(F = 1.053) 
(Sig. = 0.394) 

 20 - 25 ปี 4.29 4.09 4.21 4.31 4.13 4.21 

 26 - 30 ปี 4.26 4.17 4.15 4.23 4.27 4.22 

อาย ุ 31 - 35 ปี 4.34 4.38 4.32 4.47 4.36 4.37 

 36 - 40 ปี 4.13 4.10 4.08 4.16 4.10 4.11 

 41 - 45 ปี 4.34 4.29 4.28 4.33 4.26 4.30 

 46 - 50 ปี 4.30 4.21 4.20 4.36 4.21 4.26 

 50 ปี ขึ้นไป 4.32 4.39 4.33 4.32 4.19 4.31 

ระดบั
การศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.19 
(F = 7.995) 

(Sig. = 0.000**) 

4.26 
(F = 3.407) 

(Sig. = 0.034*) 

4.23 
(F = 3.935) 

(Sig. = 0.021*) 

4.16 
(F = 3.399) 

(Sig. = 0.035*) 

4.07 
(F = 1.034) 

(Sig. = 0.357) 

4.18 
(F = 4.878) 

(Sig. = 0.008**) 
ปริญญาตรี 4.37 4.34 4.31 4.36 4.23 4.32 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.14 4.17 4.16 4.24 4.18 4.18 
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   ตารางที่ 4.36  สรุปผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของพนกังาน (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

ด้านการให้ความ 
ช่วยเหลอืผู้อืน่ 

ด้านความสํานึก 
ในหน้าที่ 

ด้านความมี 
นํา้ใจนักกฬีา 

ด้านการ 
คาํนึงถึงผู้อื่น 

ด้านการให้ 
ความร่วมมือ 

ภาพรวม 

Xഥ สถติิทดสอบ Xഥ สถติิทดสอบ Xഥ สถติิทดสอบ Xഥ สถติิทดสอบ Xഥ สถิติทดสอบ Xഥ สถิติทดสอบ 

อายกุาร
ทาํงาน 

ตํ่ากวา่ 2 ปี 4.68 

(F = 1.798) 
(Sig. = 0.129) 

4.28 

(F = 0.924) 
(Sig. = 0.450) 

4.30 
4.17 

(F = 0.516) 
(Sig. = 0.724) 

4.48 

(F = 0.595) 
(Sig. = 0.667) 

4.55 

(F = 2.937) 
(Sig. = 0.021*) 

4.46 

(F = 1.283) 
(Sig. = 0.277) 

2 - 5 ปี 4.16 4.13 4.27 4.08 4.16 

6 - 10 ปี 4.24 4.27 4.25 4.22 4.19 4.23 

11 - 15 ปี 4.32 4.35 4.27 4.36 4.41 4.34 

มากกวา่ 15 ปี 4.32 4.31 4.29 4.33 4.19 4.29 

ระดบั
รายได ้

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 4.26 

(F = 0.316) 
(Sig. = 0.903) 

4.28 

(F = 0.398) 
(Sig. = 0.850) 

4.33 

(F = 0.242) 
(Sig. = 0.943) 

4.25 

(F = 0.792)       
(Sig. = 0.556) 

4.15 

(F = 0.525)       
(Sig. = 0.757) 

4.25 

(F = 0.399)       
(Sig. = 0.849) 

15,000 - 20,000 บาท 4.33 4.23 4.22 4.38 4.28 4.29 

20,001 - 25,000 บาท 4.27 4.24 4.25 4.28 4.18 4.24 

25,001 - 30,000 บาท 4.37 4.37 4.31 4.42 4.34 4.36 

30,001 - 35,000 บาท 4.23 4.24 4.24 4.21 4.18 4.22 

มากกวา่ 35,000 บาท 4.31 4.32 4.28 4.33 4.20 4.29 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 สมมตฐิานที ่2 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น     
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
 สําหรับการวิเคราะห์จะใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรว่ามีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กนัมากหรือน้อยเพียงใด 
ดงัน้ี 

สมมตฐิานที ่2.1  ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรมมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์กรภาพรวม 

 
ตารางที ่4.37  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
                        กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานภาพรวม 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร (ภาพรวม) 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
       ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1.  ดา้นทาน  0.351 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
2.  ดา้นศีล 0.463 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
3.  ดา้นการบริจาค  0.461 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.451 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
5.  ดา้นความอ่อนโยน  0.424 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
6.  ดา้นความเพียร  0.417 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
7.  ดา้นความไม่โกรธ  0.440 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน  0.231 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
9.  ดา้นความอดทน   0.530 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
10.  ดา้นปัญญา  0.499 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม  0.542 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.37  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานโดยภาพรวม เท่ากบั 
0.542 โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้น
ไม่เบียดเบียน ดา้นความอดทน ดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุก
ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นความอดทน (r = 0.530) 
รองลงมาคือดา้นปัญญา (r = 0.499) ดา้นศีล (r = 0.463) ดา้นการบริจาค (r = 0.461) ดา้นความซ่ือตรง 
(r =0.451 )  ดา้นความไม่โกรธ (r = 0.440)  ดา้นความอ่อนโยน (r =0.424 )  ดา้นความเพียร (r = 
0.417)  ดา้นทาน (r = 0.351)  และอบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (r = 0.231) ตามลาํดบั 

สมมตฐิานที ่2.2 ภาวะผู้นําตามหลักทศพิธราชธรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรของพนักงานด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 

 
ตารางที ่4.38  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
          กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
       ผูอ่ื้น 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นทาน  0.342 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
2.  ดา้นศีล 0.395 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
3.  ดา้นการบริจาค  0.427 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.383 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
5.  ดา้นความอ่อนโยน  0.356 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
6.  ดา้นความเพียร  0.371 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
7.  ดา้นความไม่โกรธ  0.368 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
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ตารางที ่4.38  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
          กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
       ผูอ่ื้น (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig. ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

 ทศิทาง 

8.  ดา้นไม่เบียดเบียน 0.236 0.000** ตํ่า  เดียวกนั 
9.  ดา้นความอดทน  0.426 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
10.  ดา้นปัญญา 0.391 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 0.470 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.38  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นโดย
ภาพรวม เท่ากบั 0.470โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น 
จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นไม่
เบียดเบียน ดา้นความอดทน ดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่าความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้น
การบริจาค (r = 0.427) รองลงมาคือ ดา้นความอดทน (r =0.426) ดา้นศีล (r = 0.395) ดา้นปัญญา (r = 
0.391) ดา้นความซ่ือตรง (r = 0.383) ดา้นความเพียร (r = 0.371) ดา้นความไม่โกรธ (r = 0.368) ดา้นความ
อ่อนโยน (r = 0.356) ดา้นทาน (r = 0.342) และอบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (r = 0.236) ตามลาํดบั 

สมมตฐิานที ่2.3 ภาวะผู้นําตามหลักทศพิธราชธรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรด้านความสํานึกในหน้าที ่
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ตารางที ่4.39  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรมกบั 
                        พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านความสํานึกในหน้าที่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นทาน  0.347 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
2.  ดา้นศีล 0.492 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
3.  ดา้นการบริจาค  0.390 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.388 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
5.  ดา้นความอ่อนโยน  0.390 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
6.  ดา้นความเพียร  0.395 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
7.  ดา้นความไม่โกรธ  0.425 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน  0.185 0.001** ตํ่า เดียวกนั 
9.  ดา้นความอดทน   0.462 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
10.  ดา้นปัญญา  0.368 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 0.491 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.39  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี
โดยภาพรวม เท่ากบั 0.491โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นไม่
เบียดเบียน ดา้นความอดทน ดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. ดา้น
ไม่เบียดเบียนเท่ากบั 0.001 และดา้นทาน ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน 
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ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นความอดทน ดา้นปัญญามีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 เรียงลาํดบัจากค่า
ความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นศีล (r = 0.492 ) รองลงมาคือดา้นความอดทน (r 
= 0.462) ดา้นความไม่โกรธ (r = 0.425) ดา้นความเพียร (r = 0.395) ดา้นความอ่อนโยน และดา้นการ
บริจาค (r = 0.390) ดา้นความซ่ือตรง (r = 0.388) ดา้นปัญญา (r = 0.368) ดา้นทาน (r = 0.347 ) และอบัดบั
สุดทา้ยคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (r = 0.185) ตามลาํดบั 

สมมตฐิานที ่2.4 ภาวะผู้นําตามหลักทศพิธราชธรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรด้านความมีนํา้ใจนักกฬีา 
 
ตารางที ่4.40  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรมกบั 
          พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านความมีนํา้ใจนักกฬีา 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นทาน  0.251 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
2.  ดา้นศีล 0.405 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
3.  ดา้นการบริจาค  0.357 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.345 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
5.  ดา้นความอ่อนโยน  0.334 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
6.  ดา้นความเพียร  0.297 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
7.  ดา้นความไม่โกรธ  0.375 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน  0.175 0.002** ตํ่า เดียวกนั 
9.  ดา้นความอดทน   0.390 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
10.  ดา้นปัญญา  0.434 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม  0.428 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.40  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา
โดยภาพรวม เท่ากบั 0.428โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
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ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬาโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นไม่
เบียดเบียน ดา้นความอดทน ดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. ดา้น
ไม่เบียดเบียนเท่ากบั 0.002 และดา้นทาน ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน 
ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นความอดทน ดา้นปัญญามีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 เรียงลาํดบัจากค่า
ความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นปัญญา (r = 0.434) รองลงมาคือ ดา้นศีล (r = 
0.405) ดา้นความอดทน (r = 0.390) ดา้นความไม่โกรธ (r = 0.375) ดา้นการบริจาค (r = 0.357) ดา้นความ
ซ่ือตรง (r = 0.345) ดา้นความอ่อนโยน (r = 0.334) ดา้นความเพียร (r = 0.297) ดา้นทาน (r = 0.251) และ
อบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (r = 0.175) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่2.5  ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรมมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดขีององค์กรด้านการคาํนึงถงึผู้อืน่ 
 
ตารางที ่4.41  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรมกบั 
                        พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านการคํานึงถงึผู้อืน่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นทาน  0.305 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
2.  ดา้นศีล 0.276 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
3.  ดา้นการบริจาค  0.344 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.397 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
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ตารางที ่4.41  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรมกบั 
                        พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านการคํานึงถงึผู้อืน่ 

 Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

5.  ดา้นความอ่อนโยน  0.362 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
6.  ดา้นความเพียร  0.306 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
7.  ดา้นความไม่โกรธ  0.274 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน  0.192 0.001** ตํ่า เดียวกนั 
9.  ดา้นความอดทน   0.454 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
10.  ดา้นปัญญา  0.466 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 0.425 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.41  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นโดย
ภาพรวม เท่ากบั 0.425โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น 
จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นไม่
เบียดเบียน ดา้นความอดทน ดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. ดา้นไม่
เบียดเบียนเท่ากบั 0.001 และดา้นทาน ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้น
ความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นความอดทน ดา้นปัญญามีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 เรียงลาํดบัจากค่า
ความสมัพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นปัญญา (r = 0.466) รองลงมาคือ ดา้นความอดทน 
(r = 0.454) ดา้นความซ่ือตรง (r = 0.397) ดา้นความอ่อนโยน (r = 0.362) ดา้นการบริจาค (r = 0.344) ดา้น
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ความเพียร (r = 0.306) ดา้นทาน (r = 0.305) ดา้นศีล (r = 0.276) ดา้นความไม่โกรธ (r = 0.274) และอบัดบั
สุดทา้ยคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (r = 0.192) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่2.6  ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรมมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดขีององค์กรด้านการให้ความร่วมมอื  
 
ตารางที ่4.42  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรมกบั 
                        พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามร่วมมือ  

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ด้านการให้ความร่วมมือ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นทาน  0.200 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
2.  ดา้นศีล 0.340 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
3.  ดา้นการบริจาค  0.385 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.351 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
5.  ดา้นความอ่อนโยน  0.311 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
6.  ดา้นความเพียร  0.348 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
7.  ดา้นความไม่โกรธ  0.371 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
8.  ดา้นไม่เบียดเบียน  0.167 0.003** ตํ่า เดียวกนั 
9.  ดา้นความอดทน   0.455 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
10.  ดา้นปัญญา  0.414 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 0.424 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.42  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามร่วมมือ
โดยภาพรวม เท่ากบั 0.424โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้ความร่วมมือโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทาน 
ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นไม่
เบียดเบียน ดา้นความอดทน ดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการใหค้วามร่วมมือ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. ดา้น
ไม่เบียดเบียนเท่ากบั 0.003 และดา้นทาน ดา้นศีล ดา้นการบริจาค ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความอ่อนโยน 
ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นความอดทน ดา้นปัญญามีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 เรียงลาํดบัจากค่า
ความสมัพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นความอดทน (r = 0.455) รองลงมาคือดา้นปัญญา 
(r = 0.414) ดา้นการบริจาค (r = 0.385) ดา้นความไม่โกรธ (r = 0.371) ดา้นความซ่ือตรง (r = 0.351) ดา้น
ความเพียร (r = 0.348) ดา้นศีล (r =0.340) ดา้นความอ่อนโยน (r = 0.311) ดา้นทาน (r = 0.200) และอบัดบั
สุดทา้ยคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (r = 0.167) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่3  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ร 
 สําหรับการวิเคราะห์จะใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรว่ามีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กนัมากหรือน้อยเพียงใด 
ดงัน้ี 

สมมตฐิานที ่3.1 ภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์กรภาพรวม 
 
ตารางที ่4.43  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานภาพรวม 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (ภาพรวม) 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจาก 
     การกระทาํของตน   

 0.621 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วย 
     ทาํงาน 

0.679 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
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ตารางที ่4.43  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานภาพรวม (ต่อ) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 
 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (ภาพรวม) 
Pearson Correlation  

(r) 
Sig. 

ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการ 
     กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

 0.535 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน 
     ร่วมในการเปล่ียนแปลง 

0.593 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ 
     ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

 0.620 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม  0.740 0.000** สูง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 จากตารางท่ี 4.43  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานโดยภาพรวม เท่ากบั 0.740 
โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา่ ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
โดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้ 
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่า
ความสมัพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (r = 0.679) รองลง   
มาคือ ดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน (r = 0.621) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการ
อยา่งมีศีลธรรม (r = 0.620) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (r = 0.593) และอบั
ดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.535) ตามลาํดบั 
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สมมตฐิานที ่3.2  ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์กรด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 

 
ตารางที ่4.44  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  
ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจาก 
     การกระทาํของตน   

 0.519 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วย 
     ทาํงาน 

 0.541 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการ 
     กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

 0.386 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน 
     ร่วมในการเปล่ียนแปลง 

 0.498 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ 
     ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

 0.498 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 0.592 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.44  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการให้ความช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นเท่ากบั 0.592 โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึง
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ



 
 

128 
 

ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่า
ความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (r = 0.541)  
รองลงมาคือ ดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน (r = 0.519) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมี
ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  (r = 0.498) และ
อบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.386) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่3.3  ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์กรด้านความสํานึกในหน้าที่  
 
ตารางที ่4.45  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  
ด้านความสํานึกในหน้าที่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจาก 
     การกระทาํของตน   

 0.570 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วย 
     ทาํงาน 

0.612 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการ 
     กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

 0.498 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน 
     ร่วมในการเปล่ียนแปลง 

0.622 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ 
     ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

 0.572 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
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ตารางที ่4.45  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร  
ด้านความสํานึกในหน้าที่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ภาพรวม  0.700 0.000** สูง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.45  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนกังานดา้นความสํานึกในหน้าท่ี
เท่ากบั 0.700 โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสําคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึง
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธ์สูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่า
ความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย โดยอับดับแรกคือ ด้านความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลง (r = 0.622) รองลงมาคือ ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (r = 0.612)  ดา้นความกลา้หาญ
ท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  (r = 0.572) ดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน (r = 
0.570) และอบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.498) 
ตามลาํดบั 
  สมมตฐิานที ่3.4  ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์กรด้านความมนํีา้ใจนักกฬีา  
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ตารางที ่4.46  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  
ด้านความมนํีา้ใจนักกฬีา 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจาก 
     การกระทาํของตน   

 0.549 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วย 
     ทาํงาน 

0.599 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการ 
     กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

 0.460 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน 
     ร่วมในการเปล่ียนแปลง 

0.585 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ 
     ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

 0.464 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม  0.647 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.46  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานดา้นความมีนํ้ าใจนักกีฬา
เท่ากบั 0.647 โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึง
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
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องคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้นเรียงลาํดบัจากค่า
ความสมัพนัธ์จากมากไปหานอ้ยโดยเรียงอบัดบัแรก ผลคือดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (r = 0.599) 
รองลงมาคือดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (r = 0.585) ดา้นความกลา้
รับผดิชอบจากการกระทาํของตน (r = 0.549) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (r = 
0.464) และอบัดบัสุดทา้ยคือดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.460) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่3.5  ภาวะผู้ตามท่ีมคีวามกล้าหาญมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กรด้านการคาํนึงถงึผู้อืน่ 
 
ตารางที ่4.47  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  
ด้านการคาํนึงถงึผู้อืน่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจาก  
     การกระทาํของตน   

 0.445 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วย 
     ทาํงาน 

0.515 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการ 
     กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

 0.441 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน 
     ร่วมในการเปล่ียนแปลง 

0.377 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ 
     ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

 0.504 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม  0.554 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
 



 
 

132 
 

 จากตารางท่ี 4.47  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นเท่ากบั 
0.554โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสําคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น โดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์
ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่า
ความสมัพนัธ์ท่ีมีค่า จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (r = 0.599) 
รองลงมาคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  (r = 0.464) ดา้นความกลา้รับผดิชอบ 
จากการกระทาํของตน (r = 0.549) ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.460) 
และอบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (r = 0.585) ตามลาํดบั 
 สมมตฐิานที ่3.6  ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีอองค์กรด้านการให้ความร่วมมอื 
 
ตารางที ่4.48  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามร่วมมือ 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  
ด้านการให้ความร่วมมือ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1.  ดา้นความกลา้รับผดิชอบจาก 
     การกระทาํของตน   

 0.483 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

2.  ดา้นความกลา้อาสาช่วย 
     ทาํงาน 

0.541 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

 



 
 

133 
 

ตารางที ่4.48  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบั 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานดา้นการใหค้วามร่วมมือ (ต่อ) 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร  
ด้านการให้ความร่วมมือ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

3.  ดา้นความกลา้คดัคา้นการ 
     กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

 0.425 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

4.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน 
     ร่วมในการเปล่ียนแปลง 

0.366 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

5.  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ 
     ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

 0.517 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม  0.565 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.48  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานดา้นการให้ความร่วมมือ
เท่ากบั 0.565โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัสําคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึง
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้
รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่า
ความสมัพนัธ์จากมากไปหานอ้ยโดยอบัดบัแรกคือ ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (r = 0.541) รองลง 
มาคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  (r = 0.517) ดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการ 
กระทาํของตน (r = 0.483) ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.425) และอนัดบั 
สุดทา้ยคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (r = 0.366) ตามลาํดบั 
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 ส่วนที ่6  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่4.49  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัมี    
     ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 

ด้านการให้ความ
ช่วยเหลอืผู้อืน่ 

ด้านความ
สํานึกในหน้าที่ 

ด้านความมี
นํ้าใจนักกีฬา 

ด้านการ
คาํนึงถึงผู้อื่น 

ด้านการให้
ความร่วมมือ 

ภาพรวม 

1.  เพศ    - -  

2.  อาย ุ - - - - - - 

3.  ระดบัการศึกษา     -  

4.  อายกุารทาํงาน - - - -  - 

5.  ระดบัรายได ้ - - - - - - 

  คือ ยอมรับสมมติฐาน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  -   คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
ตารางที ่4.50  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์ 
    กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 

ด้านการให้ความ
ช่วยเหลอืผู้อืน่ 

ด้านความสํานึก
ในหน้าที่ 

ด้านความมี
น้ําใจนักกีฬา 

ด้านการ
คาํนึงถึงผู้อื่น 

ด้านการให้
ความร่วมมือ 

ภาพรวม 

 (r) (r) (r) (r) (r) (r) 

1.  ดา้นทาน  0.342** 0.347** 0.251** 0.305** 0.200** 0.351** 

2.  ดา้นศีล 0.395** 0.492** 0.405** 0.276** 0.340** 0.463** 

3.  ดา้นการบริจาค 0.427** 0.390** 0.357** 0.344** 0.385** 0.461** 

4.  ดา้นความซ่ือตรง 0.383** 0.388** 0.345** 0.397** 0.351** 0.451** 

5.  ดา้นความอ่อนโยน 0.356** 0.390** 0.334** 0.362** 0.311** 0.424** 

6.  ดา้นความเพียร 0.371** 0.395** 0.297** 0.306** 0.348** 0.417** 

7.  ดา้นความไม่โกรธ 0.368** 0.425** 0.375** 0.274** 0.371** 0.440** 

8.  ดา้นไม่เบียดเบียน 0.236** 0.185** 0.175** 0.192** 0.167** 0.231** 
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ตารางที ่4.50  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์ 
    กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (ต่อ) 

ภาวะผู้นําตามหลกั
ทศพธิราชธรรม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 

ด้านการให้ความ
ช่วยเหลอืผู้อืน่ 

ด้านความสํานึก
ในหน้าที่ 

ด้านความมี
น้ําใจนักกีฬา 

ด้านการ
คาํนึงถึงผู้อื่น 

ด้านการให้
ความร่วมมือ 

ภาพรวม 

 (r) (r) (r) (r) (r) (r) 

9.  ดา้นความอดทน 0.426** 0.462** 0.390** 0.454** 0.455** 0.530** 

10.  ดา้นปัญญา 0.391** 0.368** 0.434** 0.466** 0.414** 0.499** 

ภาพรวม 0.470** 0.491** 0.428** 0.425** 0.424** 0.542** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

 
ตารางที ่4.51  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสมัพนัธ์กบั 
    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ภาวะผู้ตามที่มีความ
กล้าหาญ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร 

ด้านการให้ความ
ช่วยเหลอืผู้อืน่ 

ด้านความสํานึก
ในหน้าท่ี 

ด้านความมี
นํ้าใจนักกีฬา 

ด้านการ
คาํนึงถึงผู้อื่น 

ด้านการให้
ความร่วมมือ 

ภาพรวม 

 (r) (r) (r) (r) (r) (r) 

1.  ดา้นความกลา้ 
     รับผิดชอบจากการ  
     กระทาํของตน 

0.519** 0.570** 0.549** 0.445** 0.483** 0.621** 

2.  ดา้นความกลา้อาสา 
     ช่วยทาํงาน 

0.541** 0.612** 0.599** 0.515** 0.541** 0.679** 

3.  ดา้นความกลา้ 
     คดัคา้นการกระทาํ 
     ของผูบ้งัคบับญัชา 

0.386** 0.498** 0.460** 0.441** 0.425** 0.535** 

4.  ดา้นความกลา้หาญ 
     ท่ีจะมีส่วนร่วมใน 
     การเปล่ียนแปลง 

0.498** 0.622** 0.585** 0.377** 0.366** 0.593** 

5.  ดา้นความกลา้หาญ 
     ท่ีจะดาํเนินการอยา่ง 
     มีศีลธรรม 

0.498** 0.572** 0.464** 0.504** 0.517** 0.620** 

ภาพรวม 0.592** 0.700** 0.647** 0.554** 0.565** 0.740** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมีความ 

กลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีวตัถุประสงคก์ารศึกษาเพ่ือศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคล ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยสรุปผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรม 
3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
4.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
5.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1  สรุปผลการวจัิย 
ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านปัจจยัส่วนบุคคล 

 พนักงานปฏิบติังานอยู่ในธุรกิจโทรคมนาคม บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พ้ืนท่ีนคร
หลวงท่ี 4 จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 320 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.3 มีอาย ุ51 ปี 
ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 44.7 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.8 มีอายกุารทาํงานในองคก์ร
มากกว่า 15 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 73.4 และมีระดบัรายไดต่้อเดือน มากกว่า 35,000 บาทข้ึนไป คิด
เป็นร้อยละ 65.6 
 ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม 
 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 
4.24) และรายดา้นพบว่าดา้นทาน ดา้นไม่เบียดเบียน ดา้นความเพียร ดา้นความอดทน ดา้นความ
ซ่ือตรง ดา้นศีล  ดา้นการบริจาค และดา้นปัญญา ค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความ
อ่อนโยน และดา้นความไม่โกรธค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นทานมีค่าคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (Xഥ = 4.51)  รองลงมาคือ ดา้นไม่เบียดเบียน (Xഥ = 4.34) ดา้นความเพียร (Xഥ = 4.29) ดา้นความ
อดทน (Xഥ = 4.24) ดา้นความซ่ือตรง (Xഥ = 4.24) ดา้นศีล (Xഥ = 4.21) ดา้นการบริจาค (Xഥ = 4.21) ดา้น
ปัญญา (Xഥ = 4.21) ดา้นความอ่อนโยน (Xഥ = 4.20) และดา้นความไม่โกรธ (Xഥ = 3.98) ตามลาํดบั  
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ดา้นทานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ขา้พเจา้
เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหค้วามเมตตาต่อทุกคนในองคก์ร (Xഥ = 4.62) 

ดา้นศีลโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบวา่ ขอ้ท่ีมีคา่คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งและครบถว้นตาม
บทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ (Xഥ = 4.38) 

ดา้นการบริจาคโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ยนิดีทาํงานล่วงเวลาเพ่ือใหง้าน
เสร็จแมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนเพ่ิม (Xഥ = 4.26) 
 ดา้นความซ่ือตรงโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.24) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจ้าไม่เคยนาํทรัพยสิ์นของ
องคก์รไปใชเ้พ่ือประโยชน์ส่วนตน (Xഥ = 4.30) 
 ดา้นความอ่อนโยนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (Xഥ = 4.20) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํท่ีดีในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งสุภาพ 
อ่อนโยน ต่อทุกคนในองคก์ร (Xഥ = 4.36) 
 ดา้นความเพียรโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.29) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งเพียร
พยายามใชคุ้ณธรรมจริยธรรมอยา่งเหมาะสมในการบริหารงาน (Xഥ = 4.49) 
 ดา้นความไม่โกรธโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Xഥ = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากคือ ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้สามารถควบคุมอารมณ์
ตนเองไดอ้ยา่งดี (Xഥ = 4.07) 
 ดา้นไม่เบียดเบียนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.34) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งไม่ใชอ้าํนาจบงัคบั
ใหใ้ครปฏิบติังานโดยมิชอบ (Xഥ = 4.48) 
 ดา้นความอดทนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.24) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้เช่ือว่าผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีความ
อดทนต่อความยากลาํบากและปัญหาต่าง ๆ ได ้(Xഥ = 4.40) 
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 ดา้นปัญญา โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ผูน้าํท่ีดีตอ้งรู้จกัใชค้วามคิดความสามารถ
ของตนเอง เพ่ือใหง้านขององคก์รสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี (Xഥ = 4.38) 
 ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 
 ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (Xഥ = 4.21) และ
รายดา้นพบว่าภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญในดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้น
ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ค่าคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูงมาก ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความกลา้หาญท่ีจะ
ดาํเนินการอย่างมีศีลธรรมค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยด้านความกลา้รับผิดชอบจากการ
กระทาํของตน  มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (Xഥ = 4.29)  รองลงมาคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วม
ในการเปล่ียนแปลง (Xഥ = 4.25) ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (Xഥ = 4.23) ดา้นความกลา้คดัคา้นการ
กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (Xഥ = 4.15) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Xഥ = 4.14) 
ตามลาํดบั 
 ดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง
มาก (Xഥ = 4.29) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมากคือ ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความ
มุ่งมัน่ในงานท่ีรับผดิชอบ (Xഥ = 4.39) 
 ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (Xഥ = 4.23) ขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงมากคือ ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามท่ีหัวหน้ามอบหมายอย่างเต็มกาํลงั
และอาสาช่วยงานดว้ยความเตม็ใจ (Xഥ = 4.27) 
 ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก (Xഥ = 4.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ขา้พเจา้ให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก (Xഥ = 4.16) 
 ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูงมาก (Xഥ = 4.25) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมากคือ ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการ
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน (Xഥ = 4.32) 
 ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรมโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก (Xഥ = 4.14) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงมากคือ ขา้พเจา้ยินดีจะรับผิดชอบในงานท่ี
ขา้พเจา้ไดก้ระทาํผิดพลาด โดยไม่โยนความผดิใหห้วัหนา้ (Xഥ = 4.27) 
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 ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์กร 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ 
= 4.28) และรายดา้นพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (Xഥ = 4.33) รองลงมาคือ ดา้นการ
ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Xഥ = 4.31) ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี (Xഥ = 4.30) ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา  (Xഥ = 
4.27) และดา้นการใหค้วามร่วมมือ (Xഥ = 4.21) ตามลาํดบั 
 ดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.31) 
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้ใส่ใจและใหก้าํลงัใจเพ่ือนร่วมงานของขา้พเจา้ 
เม่ือเขารู้สึกทอ้แทห้รือหมดกาํลงัใจ (Xഥ = 4.42) 
 ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ีโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.30) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ในการปฏิบติังานขา้พเจา้
ใหค้วามสาํคญัต่อการนดัหมาย และกาํหนดการต่าง ๆ (Xഥ = 4.37) 
 ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.27) ขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทาํงานมากกว่าท่ีจะ
วิจารณ์ (Xഥ = 4.32) 
 ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.33) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ขา้พเจา้ตระหนกัดีว่าควร
จะมีการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัภายในทีม และองคก์ร (Xഥ = 4.37) 
 ดา้นการใหค้วามร่วมมือโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Xഥ = 4.21) ขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ขา้พเจา้สามารถรักษาความลบัขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (Xഥ = 
4.28) 
 ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแตกต่างกนั 
 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการ
ให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสํานึกในหน้าท่ี และดา้นความมีนํ้ าใจนักกีฬา แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความ
สาํนึกในหนา้ท่ี ดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา และดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
  อายุการทาํงานในองค์กรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อายกุาร
ทาํงานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในดา้นการใหค้วาม 
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี ดา้นความมีนํ้าใจนกักีฬา และดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ระดับรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบั
รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในทุกดา้น อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 10 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.01โดยภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรในทุกด้าน ได้แก่ ดา้นทาน ด้านศีล ด้านการบริจาค ด้านความซ่ือตรง ด้านความ
อ่อนโยน ดา้นความเพียร ดา้นความไม่โกรธ ดา้นความอดทน และด้านปัญญา เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง และดา้นไม่เบียดเบียน เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธ์ตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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 สมมตฐิานที ่3 ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ร 
 ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
โดยภาพรวม เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์สูง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุก
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน  ดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ดา้นความ
กลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และ
ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์
ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 

5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 
 ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลไดข้อ้สรุปซ่ึงอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รแตกต่างกนั 

         1.1  เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยภาพรวม
แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าเพศชายมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี และดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬามากกว่าเพศ
หญิง อาจเน่ืองดว้ยองค์กรท่ีไดท้าํการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นบริษทัรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ดาํเนินธุรกิจ
โทรคมนาคมดา้นการส่ือสาร จึงใหค้วามสาํคญักบังานประเภทงานวิศวกร ช่างเทคนิค และงานระบบ
ไอที ซ่ึงตอ้งทาํงานกนัเป็นทีม ดงันั้นลกัษณะงานในองคก์รจึงเอ้ือใหเ้พศชายไดแ้สดงพฤติกรรมดา้น
การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสํานึกในหน้าท่ี และดา้นความมีนํ้ าใจนกักีฬา ไดม้ากกว่าเพศ
หญิง เช่นการปฎิบติังานช่างท่ีตอ้งออกภาคสนามเพศชายจะมีทกัษะความชาํนาญ นอกจากน้ีดว้ย
ลกัษณะขององคก์รและงานทาํให้เพศหญิงมีภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือมีบทบาทหนา้ท่ีสาํคญั 
ท่ีเก่ียวกบังานนอ้ยกว่าเพศชาย สอดคลอ้งกบัเกษรา ชยัรังษีเลิศ (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทศันคติต่องาน และภาวะผูน้าํ กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวมพบว่าเพศชายมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รมากกว่าเพศหญิง และสอดคลอ้งกบั James และคณะ (2002) ไดศึ้กษาแบบเมตตา้และพบผลว่า
เน่ืองจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรถูกมองว่ามกัจะเกิดในเพศหญิงมากกว่าเพศชาย
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ดงันั้น เม่ือปรากฎว่าเพศชายไดแ้สดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รข้ึนจึงเป็นพฤติกรรมท่ี
เหนือความคาดหมายและถูกมองว่าเป็นส่ิงท่ีดีและน่าจะไดรั้บรางวลั  
   1.2  อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวมและ
รายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองดว้ยกลุ่มตวัอย่างท่ีไดท้าํการวิจยัส่วนใหญ่อยู่ในวยัทาํงาน 
เป็นวยัท่ีตอ้งการความกา้วหน้าและความมัน่คงในชีวิตการทาํงาน การทาํตนเป็นแบบอย่างท่ีดีของ
พนกังานอ่ืน ตอ้งการการยอมรับ จึงตอ้งพฒันาและปรับพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกบังานและองคก์รท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ สอดคล้องกบัวชัรีย  ์อยู่เจริญ (2546) ได้ศึกษาปัจจัยทางจิตลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร กรณีศึกษาบุคลากร สาย ค.มหาวิทยาลยัรามคาํแหง พบว่า 
อายมีุผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัวรท วิลาวรรณ 
(2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัในการปฏิบติังานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร กรณีศึกษาพนกังานในธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จเครือซีเมนตไ์ทย พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุไม่มีผลต่อความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
   1.3  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดย
ภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี ดา้นความมีนํ้าใจ
นกักีฬา และดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นมากกว่าระดบัอ่ืน ๆ อาจเน่ืองดว้ยพนกังานท่ีมีการศึกษาเร่ิมตั้งแต่
ระดบัปริญญาตรีข้ึนไปโดยส่วนใหญ่จะไดรั้บผดิชอบภาระงานท่ีสาํคญั เช่น ผูน้าํทีมในการทาํงาน ถือ
เป็นตวัแปรสาํคญัท่ีจะทาํใหง้านนั้นประสบความสาํเร็จ การศึกษายงัเป็นปัจจยัท่ีจะทาํใหค้นมีความคิด 
ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมแตกต่างกนั คนท่ีมีการศึกษาสูงส่วนมากจะไดเ้ปรียบในการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ขอ้มูลเชิงลึกต่าง ๆ ไดดี้ เพราะเป็นผูมี้ความรู้ความคิดกวา้งขวาง สอดคลอ้งกบัลาวลัย ์
พร้อมสุข (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัความพึง
พอใจงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน กลุ่มบริษทัมินีแบ (ประเทศไทย) พบว่าพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูง จะมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รสูงกว่าพนกังานท่ีมีการศึกษา
ในระดบัตํ่ากว่า และสอดคลอ้งกบัเกษรา ชยัรังษีเลิศ (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคล การสนบัสนุนทางสังคม ทศันคติต่องาน และภาวะผูน้าํกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รโดยภาพรวมพบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไปจะมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
   1.4  อายุการทาํงานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานขององคก์รท่ีตอ้งปฏิบติังานกนัเป็นทีม 
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หรือหน่วยงานย่อย จึงเกิดขบวนการสอนงานและถ่ายทอดประสบการแลกเปล่ียนเรียนรู้งานกนั
ภายในทีม จากรุ่นพ่ีสู่รุ่นนอ้งนอกจากน้ีพนกังานยงัตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาความรู้ใหม่ ๆ จาก
องค์กรเป็นประจาํ เพ่ือเพ่ิมทกัษะความชาํนาญในการปฎิบตังาน สอดคลอ้งกบัเกษรา ชัยรังษีเลิศ 
(2547) ศึกษาพบว่าประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ และสอดคล้องกับพนิดา ศรีโพธ์ิทอง (2550) ได้ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล อายุงาน 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไม่แตกต่างกนั 
  1.5  รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจากระดบัรายไดน้ั้นจะมีผลกบัปริมาณภาระงาน และความสาํคญั
ของงานท่ีรับผิดชอบ พนกังานจึงตอ้งปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เพราะความสาํเร็จ
ของงานนั้นส่งผลต่อการประเมิน ถือเป็นตวัช้ีวดัถึงความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของงานท่ีส่งผลต่อ
การพิจารณาเล่ือนขั้นตาํแหน่ง  เงินเดือน โบนสั หรือผลตอบแทนอ่ืนนอกจากน้ีพนกังานยงัมีแรงจูงใจ
อ่ืน ๆ อีกเช่นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเป็นค่าตอบแทนสอดคลอ้งกบัธนสิทธ์ิ จนัทร์ปลูก 
(2552) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานคนไทยของบริษทัขา้มชาติแห่งหน่ึง พบว่าค่าตอบแทน
ของพนกังาน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสอดคลอ้งกบัธีรวีร์ รุจพงษ์
จนัทร์ และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2559) ศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงาน บรรยากาศองคก์ร 
และความผูกพนัต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากร บริษทั 
เมืองโบราณ จาํกดั พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุงาน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จาํกดั 

2.  ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ร 
  2.1  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมด้านทาน มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจากพนกังานมีภาวะผูน้าํท่ีดีในตวัเอง 
รู้จักการให้ ไม่ว่าจะเป็นการให้ความรู้ ให้คาํปรึกษาในงาน ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลหรือให้
ผลตอบแทนอ่ืนตามความเหมาะสมเป็นการกระทาํท่ีแสดงใหส้มาชิกในองคก์ร เพื่อนร่วมงานคนกลุ่ม
ต่าง ๆ ไดเ้ห็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของภาวะผูน้าํในตวับุคคลหรือหวัหน้างานท่ีมีคุณธรรม
และรู้จกัการให้ สอดคลอ้งกบัพระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวรัชกาลท่ี 9 ความตอน
หน่ึงท่ีว่า "คุณธรรมขอ้หน่ึง ท่ียงัมีอยูอ่ยา่งบริบูรณ์ในจิตใจของคนไทย กคื็อ การให ้การใหน้ี้ ไม่ว่าจะ
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ใหส่ิ้งใด แก่ผูใ้ดโดยสถานใดกต็าม ลว้นเป็นส่ิงท่ีพึงประสงคอ์ยา่งยิง่เพราะเป็นเคร่ืองประสานไมตรี
อยา่งสาํคญัระหว่างบุคคลกบับุคคล และทาํให้สังคมมีความมัน่คงเป็นปึกแผ่น ดว้ยสามคัคีธรรม 
นอกจากนั้น การใหย้งัเป็นบ่อเกิดแห่งความสุขอีกดว้ย กล่าวคือ ผูใ้หก้มี็ความสุข มีความอ่ิมเอิบใจ
ผูรั้บกมี็ความสุข มีกาํลงัใจ สังคมส่วนรวมตลอดถึงประเทศชาติ กมี็ความผาสุก มีความร่มเยน็" (99 
พระบรมราโชวาทนอ้มนาํราษฎร์ร่มเยน็เป็นสุขศานต,์ 2559, น. 78) และสอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ
ภาณุพล ภูษา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานองค์กรบริหารส่วนตาํบล : 
ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์รบริหารส่วนตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่า
ประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จังหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็นว่า 
ทศพิธราชธรรมมีผลกบัการบริหารงานขององค์กร ดา้นทาน เน่ืองจากองค์กรบริหารส่วนตาํบล
ช่วยเหลือเก้ือกลูและสนบัสนุนใหเ้กิดความสามคัคีในประชาชน  
          2.2  ภาวะผูน้ําตามหลักทศพิธราชธรรมด้านศีล มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจากศีลเป็นคุณธรรมพ้ืนฐานของ
พนกังานหรือผูน้าํในองคก์ร พนกังานยดึถือปฏิบติัการให้เกียรติต่อกนั การไม่ทุจริต การไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน และการประพฤติตนอยู่ในศีลธรรมในการทาํงาน พนกังานจึงมีพฤติกรรมท่ีดีต่อ
องคก์รสอด คลอ้งกบัพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึง
ท่ีว่า "การดาํเนินชีวิตโดยใชวิ้ชาการอยา่งเดียวยงัไม่เพียงพอ จะตอ้งอาศยัความรู้รอบตวั และหลกั
ศีลธรรมประกอบดว้ยผูท่ี้มีความรู้ดี แต่ขาดความยั้งคิด นาํความรู้ไปใชใ้นทางมิชอบ ก็เท่ากบัเป็น
บุคคลท่ีเป็นภยัแก่สังคมของมนุษย ์ฉะนั้น ขอใหทุ้กคนจงดาํรงชีวิตและประกอบอาชีพ โดยอาศยัวิชา
ความรู้ท่ีไดรั้บมาประกอบดว้ยความยั้งคิดชัง่ใจ และศีลธรรมอนัดีงาม เพ่ือความเจริญกา้วหนา้ของ
ตนเองและของประเทศชาติ"  (99 พระบรมราโชวาทนอ้มนาํราษฎร์ร่มเยน็เป็นสุขศานต,์ 2559, น. 74) 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของพระวราวุฒิ มหาวโร (2556) ได้ศึกษาการปฏิบัติงานตามหลัก
ทศพิธราชธรรมขององค์กรบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จังหวดัร้อยเอ็ด พบว่าการ
ปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององค์กรบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จังหวดั
ร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของประชาชน ดา้นศีล บุคลากรขององคก์รบริหารส่วนตาํบล มีศีล ประพฤติ
ดา้นกาย วาจา เรียบร้อย และการปฏิบติังานปฏิบติัอยา่งเคร่งครัดตามกฎหมาย 
       2.3  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมด้านการบริจาค มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจากพนักงานมีภาวะผูน้าํ มี
พฤติกรรมท่ีเสียสละผลประโยชน์และความตอ้งการส่วนตน หรือกลุ่มของตนเพื่อทาํประโยชน์ใหแ้ก่
องคก์รส่วนรวม และยนิยอมเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพ่ือจะทาํงานตามหนา้ท่ีอนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่
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องคก์รสอดคลอ้งกบัพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวัรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึง
ท่ีว่า "ความรับผิดชอบดงักล่าวนั้น อาจกล่าวไดว้่ามีประเด็นสาํคญัอยู่ 3 ขอ้ ขอ้แรกจะตอ้งระวงัตั้งใจ
ใชก้าํลงัเพ่ือสร้างประโยชน์แต่ฝ่ายเดียว ให้ไดท้ั้งประโยชน์ตน และประโยชน์ส่วนรวม พร้อมกนันั้น
กจ็ะตอ้งคอยป้องกนั และแกไ้ขอยูต่ลอดเวลา มิใหค้วามเสียหายหนกัข้ึน และขอ้สามซ่ึงเป็นขอ้สาํคญั
อย่างยิ่ง จะตอ้งพยายามสร้างเสริมกาํลงันั้นให้หนักแน่นมัน่คงและทวีข้ึน ซ่ึงมีทางทาํไดห้ลายทาง 
ทางท่ีเหมาะสมอยา่งหน่ึง ก็โดยพยายามทาํประโยชน์เสียสละให้ผูอ่ื้น และส่วนรวมให้มากข้ึน การ
ปฏิบติังานดว้ยความเสียสละอย่างนั้น ยิ่งกระทาํมากเท่าใด จะช่วยให้เกิดความสามารถ และความ
เช่ียวชาญข้ึนเท่านั้น" (108 มงคล พระบรมราโชวาท, 2559, น. 139) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ภาณุพล ภูษา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานองค์กรบริหารส่วนตาํบล : 
ศึกษาเฉพาะกรณีองค์กรบริหารส่วนตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่า
ประชาชนท่ีอาศยัอยูใ่นตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่าประชาชนท่ีอาศยั
อยูใ่นตาํบลบางเพรียงอาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็นว่า ทศพิธราชธรรมมีผลกบั
การบริหารงานขององคก์รบริหารส่วนตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการ ดา้น
บริจาค เน่ืองจากเจา้หนา้ท่ีมีความเสียสละเพ่ือประโยชนสุ์ขของประชาชน 
          2.4  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความซ่ือตรง มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจากพนักงานมีความซ่ือตรง 
สุจริตในการปฏิบติังาน และมีความจริงใจกบัเพ่ือนร่วมงาน ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ทาํใหเ้กิดความ
ไวว้างใจส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มคนต่าง ๆ ในองคก์รโดยไม่อาจแบ่งแยกหรือเลือกปฏิบติั 
ความซ่ือตรงดงักล่าวจะทาํให้พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อกนัสอดคลอ้งกบัพระราชดาํรัสของ
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึงท่ีว่า "งานท่ีจะทาํดว้ยความมีวินยั มีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตนั้นเป็นส่ิงท่ีสาํคญั บางทีงานท่ีทาํอยูมี่ปัญหามากมาย แต่ถา้ยดึมัน่ในความเป็นกลาง มี
จิตใจเป็นกลาง จะทาํใหง้านนั้นสาํเร็จไปง่ายข้ึน เพราะว่าถา้มีจิตใจเป็นกลางปราศจากอคติ จะทาํให ้
งานนั้นแจ่มแจง้ข้ึนมา มีปัญหาใด ๆ ส่วนมากเวลาเห็นงานแลว้กมื็ด เพราะว่าถา้เรามีความฟุ้งซ่าน ไม่
มีความแน่วแน่ งานนั้นก็จะยาก แต่ถา้ทาํจิตใจให้มัน่คง ซ่ือตรงงานนั้นจะค่อย ๆ แจง้ข้ึนมา และ
สามารถท่ีจะทาํโดยง่าย" (ซ่ือสัตย ์สุจริต ตามรอยพ่อ, 2555, น. 96)  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
พระวราวฒิุ มหาวโร (2556) ไดศึ้กษา การปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององคก์รบริหารส่วน
ตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอด็ พบว่าการปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององคก์ร
บริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของประชาชน ดา้นอาชชวะ 
บุคลากรขององคก์รบริหารส่วนตาํบลมีความซ่ือสตัย ์และซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี 
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      2.5  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความอ่อนโยน มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจากพนกังานมีภาวะผูน้าํท่ีมี
พฤติกรรมน้อมกายและน้อมใจมีสัมพนัธไมตรีต่อคนกลุ่มต่าง ๆ ในการทาํงานเพ่ือให้เกิดความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัไม่ว่าจะมีตาํแหน่งระดบัชั้นใด อายุเท่าไรมีความอ่อนโยนพร้อมจะอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน เพ่ือสร้างการยอมรับและชกัจูงกลุ่มคนต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายขององคก์รร่วมกนัสอดคลอ้งกบั
พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึงท่ีว่า "ในวงสังคมนั้น
เล่าท่านจะต้องรักษามารยาทอนัดีงามสําหรับสุภาพชน รู้จกัสัมมาคารวะ ไม่แข็งกระดา้ง มีความ
อ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอ พร้อมจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือส่วนรวม" (108 มงคล พระบรม
ราโชวาท, 2559, น. 172) และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของภาณุพล ภูษา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยั
ทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานองคก์รบริหารส่วนตาํบล : ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์รบริหารส่วน
ตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่าประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในตาํบลบางเพรียง 
อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็นว่า ทศพิธราชธรรมมีผลกบัการบริหารงานของ
องคก์ร ดา้นมทัทวะ เน่ืองจาก เจา้หนา้ท่ีวางตนเป็นผูมี้เหตุผลและมีมนุษยสมัพนัธ์ มีความรับผดิชอบ 
          2.6  ภาวะผูน้ําตามหลกัทศพิธราชธรรมด้านความเพียร มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจากพนกังานตระหนกัว่าภาวะ
ผูน้าํตอ้งระมดัระวงัการใชอ้าํนาจ ไม่ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีเกินกว่ากาํหนด เพ่ือไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้และ
ความรุนแรง หากผูน้าํไม่พยายามท่ีจะยบัย ั้งชัง่ใจ เตือนใจ มีความเพียรพยายามในการใชคุ้ณธรรมของ
ผูน้าํ ให้มีความยบัยั้งชัง่ใจระมดัระวงัใจของตวัเองให้มีพฤติกรรมท่ีดีมีคุณธรรมเสมอสอดคลอ้งกบั
พระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึงท่ีว่า "ในการดาํเนินชีวิต
ของเรา เราตอ้งข่มใจไม่กระทาํส่ิงใด ๆ ท่ีเรารู้สึกดว้ยใจจริงว่าชัว่ว่าเส่ือม เราตอ้งฝืนตอ้งตา้นความคิด
และความประพฤติทุกอยา่งท่ีรู้สึกว่าขดักบัธรรมะ เราตอ้งกลา้และบากบัน่ท่ีจะกระทาํส่ิงท่ีเราทราบว่า
เป็นความดีเป็นความถูกตอ้ง และเป็นธรรม"  (ซ่ือสัตย ์สุจริต ตามรอยพ่อ, 2555, น. 75) และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของพระวราวุฒิ มหาวโร (2556) ได้ศึกษาการปฏิบัติงานตามหลัก
ทศพิธราชธรรมขององค์กรบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จังหวดัร้อยเอ็ด พบว่าการ
ปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององค์กรบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จังหวดั
ร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของประชาชน ดา้นตปะ บุคลากรปฏิบติัและพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูย้ดึมัน่ใน
คุณงามความดี ความถูกตอ้ง และชอบธรรม 
      2.7  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นความไม่โกรธ มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจากพนกังานคิดว่าผูน้าํตอ้งระงบั
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ความโกรธควบคุมอารมณ์ไดดี้ในสถานการณ์ต่าง ๆ เม่ือใดก็ตามท่ีผูน้าํในองคก์รขจดัความโกรธได้
จะทาํให้คนภายในองคก์รห่วงใย ใส่ใจกนัและแสดงพฤติกรรมความสามคัคีสอดคลอ้งกบัพระราช
ดาํรัสของพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี  9 ความตอนหน่ึงท่ีว่า "ความเขม้แขง็ในจิตใจน้ี เป็น
ส่ิงท่ีสําคญั ท่ีจะตอ้งฝึกฝนแต่เล็กเพราะว่าต่อไป ถา้มีชีวิตท่ีลาํบากไปประสบอุปสรรคใด ๆ ถา้ไม่มี
ความเขม้แข็ง ไม่มีความรู้ ไม่มีทางท่ีจะผ่านอุปสรรคนั้นได ้เพราะว่าถา้ไปเจออุปสรรคอะไร ก็ไม่มี
อะไรท่ีจะมาช่วยเราได ้แต่ถา้มีความรู้ มีอธัยาศยัท่ีดี และมีความเขม้แขง็ภายในกายในใจก็สามารถท่ี
จะผ่านพน้อุปสรรคต่าง ๆ นั้นได ้ความเขม้แขง็ ในใจนั้นหมายความว่า ไม่ทอ้ถอย และไม่เกิดอารมณ์
มาทาํใหโ้กรธ อารมณ์นั้นกคื็อ ความโกรธ ความฉุนเฉียว ความนอ้ยใจ ทั้งน้ีเป็นส่ิงท่ีทาํใหคิ้ดไม่ออก"  
(นิตยสารธรรมลีลา, 2557, ฉ. 160)  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภาณุพล ภูษา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยั
ทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานองคก์รบริหารส่วนตาํบล : ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์รบริหารส่วน
ตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่าประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในตาํบลบางเพรียง 
อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็นว่า ทศพิธราชธรรมมีผลกบัการบริหารงานของ
องคก์ร ดา้นอกัโกธะ เน่ืองจาก เจา้หนา้ท่ีมีความเมตตาประจาํใจไวร้ะงบัความขุ่นเคืองแห่งตน 
          2.8  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นไม่เบียดเบียน มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจากพนักงานในองค์กรมี
ความเห็นว่าการเบียดเบียนจะเป็นการเปิดโอกาสให้เกิดการเอารัดเอาเปรียบ รังแกข่มเหงซ่ึงกนัและ
กนั การเป็นผูน้าํจึงตอ้งหยดุย ั้งการเบียดเบียนเพ่ือนร่วมงาน อนัจะส่งผลให ้เพ่ือนร่วมงาน และองคก์ร
อยู่ร่วมกนัอย่างสันติสุข อาํนาจท่ีไม่ชอบธรรมในการบริหาร การใช้อาํนาจเบียดเบียนผูอ่ื้นเพ่ือให้
ไดม้าซ่ึงผลประโยชน์ดว้ยการทุจริตต่อหนา้ท่ี จะนาํไปสู่ความลม้เหลวขององคก์รสอดคลอ้งกบัพระ
บรมราโชวาทของพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึงท่ีว่า "การท่ีจะประกอบกิจ
ใด ๆ ใหเ้จริญเป็นผลดีนั้น ยอ่มตอ้งอาศยัความอุตสาหะพากเพียร และความซ่ือสัตยสุ์จริตเป็นรากฐาน
สําคญั ประกอบกบัจะตอ้งเป็นผูมี้จิตใจเมตตากรุณาไม่เบียดเบียนผูอ่ื้น และพร้อมท่ีจะบาํเพ็ญ
ประโยชน์ใหเ้กิดแก่ส่วนรวมตามโอกาสอีกดว้ย" (99 พระบรมราโชวาทนอ้มนาํราษฎร์ร่มเยน็เป็นสุข
ศานต์, 2559, น. 35) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพระวราวุฒิ มหาวโร (2556) ไดศึ้กษาการ
ปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององค์กรบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จังหวดั
ร้อยเอ็ด พบว่าการปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององคก์รบริหารส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอ
ธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของประชาชน ดา้นอวิหิงสา บุคลากรมีความกรุณา ไม่ทารุณ
เบียดเบียนและ มีมนุษยสมัพนัธ์กบัประชาชนท่ีมาติดต่อดว้ยความจริงใจ 
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      2.9  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมด้านความอดทน มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจากผูน้าํจะตอ้งดาํเนินชีวิตดว้ย
ความอดทน ทั้งความเหน่ือยยาก ลาํบาก ในการทาํงาน จุดสาํคญัเก่ียวกบัความอดทนของผูน้าํนั้น คือ
การอดทนต่อวิกฤติการณ์ต่าง ๆ ท่ีผา่นเขา้มาพิสูจน์ใจของผูน้าํความอดทนทาํใหผู้น้าํเกิดความน่ิงสงบ 
เพราะจิตใจท่ีน่ิงสงบจะเป็นตวัแปรสําคญัให้ผูน้าํไดใ้ชเ้วลาในการคิดตรึกตรองหาทางเลือกต่าง ๆ 
ก่อนท่ีจะตดัสินใจดาํเนินการ เพ่ือท่ีจะกา้วขา้มปัญหา อุปสรรคและนาํองคก์ร ไปสู่ความสาํเร็จ 
สอดคลอ้งกบัพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึงท่ีวา่  
"ความเพียรกบัความอดทนนั้น เป็นส่ิงสาํคญัท่ีสุดท่ีจะทาํให้งานใด ๆ บรรลุผลได ้เม่ือมีความเพียรมี
ความอดทนแลว้ ส่ิงอ่ืนก็มา แต่ในความเพียรในความอดทนน้ีก็ต้องมีการเอาใจใส่ ก็คือติดตาม
ตลอดเวลาวา่งานของเราไปถึงไหน แลว้กไ็ม่ควรจะเผลอ ตอ้งใหมี้การดูติดตาม" (108 มงคล พระบรม
ราโชวาท, 2559, น. 153) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภาณุพล ภูษา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยั
ทศพิธราชธรรมกบัการบริหารงานองคก์รบริหารส่วนตาํบล : ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์รบริหารส่วน
ตาํบลบางเพรียง อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการพบว่าประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในตาํบลบางเพรียง 
อาํเภอบางบ่อ จงัหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็นว่า ทศพิธราชธรรมมีผลกบัการบริหารงานของ
องคก์ร ดา้นขนัติ เน่ืองจาก เจา้หนา้ท่ีมีความอดทนต่อความเหน่ือยยากต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของ
ตนเพื่อประโยชนสุ์ขของประชาชน 
         2.10  ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมดา้นปัญญา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจากพนกังานมีความคิดว่าผูน้าํตอ้งเป็นผู ้
ท่ีมีความรู้ มีความเขา้ใจในหลกัการ มีกระบวนการคิด การพดู การทาํ อยา่งเป็นระบบถูกตอ้งไม่มี
ความผิดปกติทางกาย ทางจิตใจ ทางสติปัญญา เป็นผูท่ี้มีความประพฤติดีมีความเท่ียงธรรม มีระเบียบ
แบบแผน มีพฤติกรรมอนัดีงามเพ่ือความเจริญกา้วหน้าขององคก์รสอดคลอ้งกบัพระบรมราโชวาท
ของพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 ความตอนหน่ึงท่ีว่า "การปฏิบติัราชการนั้น นอกจากมุ่ง
กระทาํเพ่ือใหง้านสาํเร็จไปโดยเร็ว และมีประสิทธิภาพแลว้ ยงัจะตอ้งกระทาํดว้ยสติรู้ตวัและปัญญารู้
คิด วา่ส่ิงใดเป็นความเจริญส่ิงใดเป็นความเส่ือม อะไรเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํอะไรเป็นส่ิงท่ีตอ้งละเวน้หรือ 
กาํจดั ผลท่ีเกิดข้ึนจึงจะเป็นประโยชน์ท่ีแทแ้ละยัง่ยืน ทั้งแก่ตนเองและส่วนรวม" (99 พระบรม
ราโชวาทนอ้มนาํราษฎร์ร่มเยน็เป็นสุขศานต,์ 2559, น. 108) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพระวรา
วุฒิ มหาวโร (2556) ไดศึ้กษาการปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององคก์รบริหารส่วนตาํบลเข
วาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอด็ พบว่าการปฏิบติังานตามหลกัทศพิธราชธรรมขององคก์รบริหาร
ส่วนตาํบลเขวาทุ่ง อาํเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอ็ด ตามความคิดเห็นของประชาชน ดา้นอวิโรธนะ 
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บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้งเท่ียงธรรมและดาํรงตนบนหลกัแห่งธรรม ปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง
เสมอตน้เสมอปลายยดึผลประโยชนป์ระชาชนเป็นท่ีตั้ง 

ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรมมกัถูกมองว่าเป็นหลกัปฏิบติัสําหรับผูบ้ริหารองคก์ร
ระดบัสูงแทจ้ริงแลว้พนกังานปฏิบติัการ ตลอดจนบุคลากรทัว่ไปทุกระดบัชั้น และทุกองคก์รลว้นนาํ
หลกัธรรมน้ีมาใชใ้นการปฏิบติังานพฒันาตนเองได ้ เช่นในการปฏิบติังานในทุกองคก์รตอ้งทาํงานกนั
เป็นทีม หรือหมู่คณะอาจไม่มีหัวหน้างาน ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทุกคนมีตาํแหน่งงานภาระหนา้ท่ีท่ี
เท่าเทียมกนั แต่งานของกลุ่มกส็ามารถสาํเร็จเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้ เพราะภาวะผูน้าํ
ท่ีมีอยู่ในตวับุคคลจะถูกนาํมาใช้ในแต่ละสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ในแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัเพ่ือ
กระตุ้น ช้ีนํา ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนเต็มใจปฏิบัติงานโดยใช้คุณธรรมและมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพ่ือนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ร  

3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ร 
      3.1  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้นความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตนมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจาก
พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตนว่าเป็นองค์ประกอบท่ี
สําคัญในตัวบุคคลท่ีพนักงานควรมีในการปฏิบัติงานของตนเอง ด้วยความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถจนงานประสบความสาํเร็จตามเวลา ไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย บงัเกิดผลดีต่อตนเอง
และส่วนรวม ทั้งรับผดิเม่ืองานลม้เหลว พร้อมพยายามแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิด  พฤติกรรมดงักล่าว
จึงถือไดว้่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (U.S. Army, 1993) ผู ้
ตามจาํเป็นตอ้งมีความคิดริเร่ิมต่อการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและไม่ตอ้งรอคอยคาํสั่งจากผูน้าํ
คน้หาและพฒันาขีดความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีตนเอง
รับผิดชอบสาํเร็จตามท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงผูต้ามท่ีเป็นแบบอย่างมกัตระหนกัถึงการพฒันาตนเองอยู่
เสมอว่าเป็นปัจจยัสําคญัของกระบวนการเจริญเติบโตของตนเองและองค์กร และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Ray (2006) ไดน้าํรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ Chaleff (1995) ไป
ทาํการศึกษาเพ่ือตรวจสอบพฤติกรรมของภาวะผูต้ามท่ีหลากหลายโดยการทดสอบพหุระดบักบักลุ่ม
ตวัอยา่งผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานใน North Carolina community college ซ่ึงไดน้าํแบบวดัท่ี Dixon (2003) 
พฒันาข้ึนมาใชว้ดัในงานวิจยัของตนเองพบว่า กลุ่มตวัอย่างผูบ้ริหารเองก็มีภาวะผูต้ามอยู่ในตนเอง 
ทั้งน้ีเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนมาจากจิตสาํนึกและความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของพนกังานท่ีรู้สึกเอาใจใส่และ
มุ่งมัน่รับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บใหส้าํเร็จลุล่วงตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์รคาดหวงั 
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      3.2  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้นความกลา้อาสาช่วยทาํงาน มีความสัมพนัธ์เป็นไป
ในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจากพนกังานมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความกลา้อาสาช่วยทาํงานว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ไม่ว่าจะไดรั้บ
มอบหมายงานท่ียากลาํบาก หรือไม่ชอบเพียงใด ถา้เป็นการแบ่งเบาภาระของทีม หรือองคก์รก็จะลง
มือปฏิบติัใหง้านแลว้เสร็จดว้ยความเตม็ใจสุดกาํลงั สะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ขององคก์ร
ให้หวัหนา้ทราบโดยปราศจากอคติและประโยชน์ส่วนตวั รับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบติังานจากหวัหนา้ หรือเพ่ือนร่วมงาน ปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้ายโดย
ปราศจากขอ้เทจ็จริงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Dixon & Westbrook, 2003) ผูต้ามจะตระหนกัว่าเป็น
ส่วนหน่ึงของทีมและมีความเต็มใจท่ีปฏิบติังานแมจ้ะเป็นท่ีไม่ชอบก็ตามแต่งานนั้นเป็นประโยชน์
อย่างมากต่อทีมรวมถึงการช่วยเหลืองานของผูน้ําเพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูน้าํและ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Chaleff, 1995) การไดรั้บข่าวสารท่ีไม่ดีหรือปฏิบติังานในสถานการณ์ท่ี
เป็นปัญหาและอุปสรรคพวกเขาจะพยายามจดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้นเพ่ือใหผ้า่นพน้ไปให้
ได ้ ดงันั้นผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญจะยืนหยดัเคียงขา้งกบัผูน้าํและสถานการณ์ท่ียากลาํบากในการ
ปฏิบติังานดว้ยความเตม็อกเตม็ใจท่ีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ  
      3.3  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชามี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อาจเน่ืองมาจาก
พนักงานกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชาเม่ือเห็นว่าส่ิงท่ีกระทาํไม่ถูกตอ้ง คดัคา้นต่อการ
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของหัวหน้า หรือผูร่้วมงาน กลา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย และ
เช่ือถือไดต่้อหวัหนา้งาน ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก ตั้ง
คาํถามเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือใหห้วัหนา้คิดวิเคราะห์ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีดีท่ีหนา้ยกยอ่ง 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Chaleff, 1995) ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญเขา้ใจดีว่าเวลาและสถานท่ีใดควร
จะดําเนินการหรือปฏิเสธส่ิงท่ีผู ้นําตัดสินใจซ่ึงจะนําไปสู่ความหายนะในการดําเนินการใน
กระบวนการทาํงาน หากแนวทางดงักล่าวไม่ไดก่้อประโยชน์และสร้างความเสียหายผูต้ามท่ีมีความ
กลา้หาญจะแสดงพฤติกรรมต่อความทา้ทายดงักล่าวและยนืตรงกนัขา้มกบัการตดัสินใจของผูต้ามและ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลา้หาญ ณ น่าน (2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ร
กับการแสดงพฤติกรรมภาวะผู ้ตามท่ีมีความกล้าหาญของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตมี์ความกลา้หาญดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํ
ของผูบ้งัคบับญัชา  
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      3.4  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจาก
พนกังานมีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงในการทาํงาน
ใหดี้ข้ึน เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน 
สนับสนุนให้หัวหน้าทดลอง เรียนรู้ และสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ ๆ เสมอในการปฏิบติังาน เสนอแนะ
แนวทางหรือระบบการทาํงานท่ีสนับสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
(Chaleff, 1995) ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญไดต้ระหนกัว่ามีอีกบทบาท คือบทบาทการเปล่ียนแปลง 
(Transformation) โดยผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งจะอยู่กบัผูน้าํซ่ึงพวกเขาจะพยายามช่วยผูน้าํให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีระบุพฤติกรรมท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
แกไ้ขพฤติกรรมท่ีผดิปกติหรือนาํไปสู่การไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือการเปล่ียนแปลงสู่
ส่ิงใหม่ พฤติกรรมดงักล่าวจะรวมถึงการเปิดรับต่อการเปล่ียนแปลง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
กลา้หาญ ณ น่าน (2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัการแสดงพฤติกรรม
ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตผ์ลการวิจยัพบว่า ปัจจยัวฒันธรรม
องคก์รแบบมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงพฤติกรรมภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้
หาญเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
      3.5  ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรมมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาจเน่ืองมาจาก
พนกังาน รับผดิชอบในงานท่ีไดก้ระทาํ หากเกิดความผิดพลาดไม่โยนความผิดใหแ้ก่ใคร ไม่ใหค้วาม
ร่วมมือหรือสนบัสนุนต่อผูท่ี้ปฏิบติังานดวัยความไม่ถูกตอ้ง ยึดมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย์
สุจริต มีคุณธรรมจริยธรรมประจาํใจ เป็นลกัษณะของผูต้ามท่ีองคก์รตระหนกัว่าพึงมีในตวัพนกังาน 
เป็นลกัษณะหรือการแสดงพฤติกรรมในการดาํเนินการปฏิบติังานและตดัสินใจดว้ยตนเองหรือเป็น
อิสระจากผูบ้งัคบับญัชา (Chaleff, 1995) สอดคลอ้งกบัศิลปะพร ศรีจัน่เพชร (2554) กล่าวว่าการ
ดาํเนินกิจการให้สามารถเติบโตอย่างย ัง่ยืนองค์กรตอ้งสร้างและปลูกฝังให้พนักงานมีจริยธรรมให้
เกิดข้ึนในตวัพนกังานอยา่งต่อเน่ืองและการมีคุณธรรมจริยธรรมในตวัพนกังานจะช่วยลดปัญหาต่าง ๆ 
ในการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งดี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมณี อาภานนัทิกุล และคณะ 
(2557) ทาํการศึกษาลกัษณะการปฏิบติังานของพยาบาลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์ผลวิจยัพบว่าพยาบาลจะ
ไปปฎิบติังานดว้ยคุณธรรม และจริยธรรมโดยเนน้ในเร่ืองการพิทกัษสิ์ทธิผูป่้วย ความซ่ือสัตย ์ความ
อาทรต่อผูป่้วย การช่วยเหลือโดยไม่รับส่ิงตอบแทน การมีระเบียบวินยั การเสียสละ การมีพฤติกรรม
การบริการและมีใจใหบ้ริการท่ีดี การดูแลผูป่้วยอยา่งเท่าเทียมและไม่เลือกปฏิบติังาน ความรับผิดชอบ
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และการรักษาความลบั ซ่ึงพนกังานดงักล่าวนบัว่าเป็นพฤติกรรมของผูต้ามท่ีมีศีลธรรมควรพึงมีในตวั
ของพนกังานในองคก์ร 

บทบาทของภาวะผูต้ามซ่ึงเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ท่ีผูต้ามหรือพนกังานแสดง
ออกมาในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั แต่ทั้งน้ีเพ่ือความสาํเร็จของงานท่ีรับผิดชอบตามความคาดหวงัของ
องคก์ร ผูบ้ริหารและพนกังานจาํเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานเป็นประโยชน์ต่อ
ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีการศึกษาและไดรั้บการยอมรับ ไดแ้ก่ ภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญเป็นการแสดงพฤติกรรมของผูต้ามท่ีส่งเสริมสนบัสนุนงาน ผูน้าํท่ีตนเองอยูภ่ายใตก้าร
กํากับดูแลให้สามารถดําเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้ งไว้ และส่งผลให้องค์กรได้รับ
ความสาํเร็จตามท่ีกาํหนดภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีสาํคญั และมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ท่ีจะนาํพาองคก์รสู่ความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งและไดรั้บความสาํเร็จ
ในการดาํเนินงานตามท่ีคาดหวงัขององคก์ร 
 

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 จากการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ และดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม และ
ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดงันั้นขอ้มูล
จากการวิจยัคร้ังน้ีสามารถนาํไปพิจารณา เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาปัจจยัในดา้นต่าง ๆ ดงักล่าว 
และสามารถเสริมสร้างใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากข้ึนได ้กล่าวคือ 
 1.  การปรับปรุงและพฒันาปัจจยัส่วนบุคคล  
 องคก์รควรมีการบริหารเร่ืองเพศ โดยจดักิจกรรมหรืออบรมเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในงานใหเ้พศ
หญิงมีบทบาทหน้าท่ี ท่ีสําคญัเท่าเทียมกบัเพศชายมากข้ึนเสริมทกัษะในงานด้านท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือ
นาํไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 ฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีวิธีท่ีจะพฒันาส่งเสริมให้พนักงานทุกระดบัการศึกษา หรือ
โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีตํ่ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
มากยิง่ข้ึนโดยการจดักิจกรรมอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถการวิเคราะห์งาน ตลอดจน
ความคิดทศันคติในงาน  
 ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรใหค้วามสนใจกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชว้ิธีการ  
ต่าง ๆ ให้ผลตอบแทนทั้งตวัเงิน หรือสวสัดิการ หรือหลกัประกนัอ่ืน ๆ เพ่ือเสริมสร้างความมัน่ใจ 
และสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รใหก้บัพนกังาน 
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 2.  การปรับปรุงและพฒันาปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั นัน่คือการมีภาวะผูน้าํตาม
หลกัทศพิธราชธรรมก็จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดว้ยเช่นกนั ภาวะผูน้าํตามหลกั
ทศพิธราชธรรมจะทาํให้ความเป็นผูน้าํในตวับุคคลมีประสิทธิภาพสามารถเป็นผูใ้ห้โดยไม่เลือกท่ีรัก
มกัท่ีชงั มีความเมตตาต่อทุกคนในองคก์ร เป็นผูท่ี้ปฏิบติัตามกฎขององคก์รสมํ่าเสมอ ปฏิบติังานได้
ถูกตอ้งครบถว้นตามบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รู้จกัเสียสละประโยชน์ส่วนตน ซ่ือตรงยึดถือ
คุณธรรมสูงสุดในชีวิตการทาํงาน ใชกิ้ริยาวาจาท่ีดีต่อผูร่้วมงาน ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างของ
บุคคลอ่ืน รู้จกัระงบัโกรธ ไม่ลุ่มหลงต่ออาํนาจท่ีตนเองมีมีความอดทนในการทาํงาน และมีหลกัการ
บริหารองค์กรท่ีเหมาะสมเพ่ือให้งานสําเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ทั้ งน้ีควรส่งเสริมเพ่ิมเติม
โดยเฉพาะด้านความไม่เบียดเบียนกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  ให้มีระดับ
ความสัมพนัธ์กนัมากข้ึน โดยการสร้างทศันคติพึงระวงัการกระทาํของตนทั้งดา้นการไม่เบียดเบียน
ด้วยกาย วาจา ใจและประพฤติตนให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยู่เสมอ ดงันั้ น
ผูบ้ริหารองคก์รควรนาํหลกัทศพิธราชธรรมไปพฒันาเพ่ิมเติมในตวัพนกังานอนัจะทาํใหเ้กิดภาวะผูน้าํ
ท่ีมีคุณธรรมในพนกังานทุกระดบัชั้น ประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการระบบภายในองคก์รและบุคคล
ท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือการนาํไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์ร 
 3.  การปรับปรุงและพฒันาปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั นัน่คือการมีภาวะผูต้ามท่ีมี
ความกลา้หาญกจ็ะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดว้ยเช่นกนั หากผูเ้ก่ียวขอ้งตอ้งการสร้าง 
ส่งเสริม และสนบัสนุนใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจาํเป็นตอ้งใหค้วาม
ใส่ใจและสนใจกับภาวะผู ้ตามท่ีมีความกล้าหาญเพราะผลวิจัยแสดงให้เห็นว่าทั้ ง 2 ปัจจัยมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและในขณะเดียวกนัองคก์รตอ้งการสร้างพนักงานท่ีมีภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้
หาญ ผูเ้ก่ียวขอ้งจาํเป็นตอ้งทาํการส่งเสริม สนับสนุน และสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รให้มีความแข็งแกร่งดว้ย เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รก็จะเป็นตวัสร้างและ
ส่งเสริมให้ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญมีความแขง็แกร่งตามไปดว้ย องคก์รควรให้ความสาํคญักบั
การทาํความเขา้ใจกบัพนกังาน โดยส่งเสริมลกัษณะของความกลา้รับผิดชอบจากการกระทาํของตน 
ความกลา้อาสาช่วยทาํงาน ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน
ร่วมในการเปล่ียนแปลง และความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม ให้พนักงานพฒันาขีด
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ความสามารถของตนเองอยูต่ลอดเวลา เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบสาํเร็จตามท่ี
องคก์รตอ้งการ และแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอีกดว้ย 
  

5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1  การศึกษาเก่ียวกบั ภาวะผูน้าํและผูต้ามในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เพ่ือการคน้หาวิธีการบริหารจดัการบุคลากรและองคก์รโดยรวมถึง
แนวทางในการกาํหนดกลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัการดาํเนินธุรกิจอนัจะนาํไปสู่การเป็นองคก์รท่ีมีการ
บริหารจดัการอยา่งเป็นระบบ และมีคุณภาพสูงสุดท่ีสามารถเป็นแบบอยา่งใหอ้งคก์รอ่ืนนาํไปปฏิบติั
ตามได ้
     5.4.2  ในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ยงัมี
ประเดน็อ่ืนท่ีน่าสนใจนอกเหนือจากปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม และภาวะผู ้
ตามท่ีมีความกลา้หาญ ไดแ้ก่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัองคก์รแห่งการเรียนรู้  ปัจจยัประสิทธิภาพ
การทาํงานเป็นตน้ งานวิจยัในอนาคตจึงควรเขา้ถึงประเดน็ดงักล่าวใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 5.4.3  งานวิจัยน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มของพนักงานปฏิบัติการของ บริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) พ้ืนท่ีนครหลวงท่ี 4 ซ่ึงเป็นองคก์รรัฐวิสาหกิจดาํเนินธุรกิจประเภทโทรคมนาคม ดงันั้นจึง
ควรทาํการศึกษาต่อในองคก์รเอกชน ราชการ และกลุ่มธุรกิจอ่ืน ๆ เช่น ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ ธุรกิจ
บริการ ธุรกิจนาํเขา้-ส่งออกเป็นตน้ เพื่อให้เกิดการเปรียบเทียบระหว่างธุรกิจ ทาํให้ขอ้มูลมีความ
หลากหลายและสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 
คาํช้ีแจง     แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะนาํไปใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น
แบบสอบถามน้ีมี 4 ส่วน 
  ส่วนที่ 1 ขอ้มูลดา้นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม  
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
กรุณาเลือกคาํตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว และตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้คาํตอบ
ของท่านทั้งหมดผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบั ขอขอบคุณท่ีท่านเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
 
ส่วนที่ 1 ขอ้คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน � หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ 
 �1) เพศชาย      �2) เพศหญิง 
2. อาย ุ
 �1) ตํ่ากวา่  20 ปี      �2) 20 – 25ปี 
 �3) 26 –30ปี      �4) 31 – 35ปี 
 �5) 36– 40ปี      �6) 41– 45 ปี 
 �7) 46 – 50 ปี      �8) 50 ปี ข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา 
 �1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     �2) ปริญญาตรี 
 �3) สูงกวา่ปริญญาตรี       
4. รายได ้
 �1) ตํ่ากวา่ 15,000 บาท     �2) 15,000 – 20,000 บาท 
 �3) 20,001 – 25,000 บาท     �4) 25,001– 30,000 บาท 
 �5) 30,001 – 35,000 บาท     �6) มากกวา่ 35,000 บาท   
5. ประสบการณ์การปฏิบติังาน 
 �1) ตํ่ากวา่ 2 ปี      �2) 2 – 5 ปี 
 �3) 6 – 10 ปี      �4) 11 – 15 ปี 
 �5) มากกวา่ 15 ปี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม  
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง � ท่ีตรงกบัความเป็นจริง (เลือกเพียง 1 คาํตอบ)   
(1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2 = ไม่เห็นดว้ย   3 = ไม่แน่ใจ   4 = เห็นดว้ย   5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) 

 
 

ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพธิราชธรรม 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

1. ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหผ้ลตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม
กบัทุกคนในองคก์ร 

     

2. หากขา้พเจา้เป็นผูน้าํ ขา้พเจา้จะใหผ้ลตอบแทนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั 

     

3. ขา้พเจา้มัน่ใจวา่เป็น “ผูใ้ห”้ ส่ิงดี ๆ แก่องคก์รของขา้พเจา้เสมอ      
4. ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหอ้ภยัเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานผดิพลาด 

     

5. ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งใหค้วามเมตตาต่อทุกคนในองคก์ร      
6. เพือ่นร่วมงานมกัมองขา้พเจา้เป็นคนท่ีเคร่งครัดต่อระเบียบขอ้บงัคบั
ขององคก์ร 

     

7. ขา้พเจา้เป็นผูป้ระพฤติตนเหมาะสมถกูตอ้งตามหลกัศีลธรรม
ตลอดเวลา 

     

8. ขา้พเจา้ยดึกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานของหน่วยงานอยา่ง
เคร่งครัด 

     

9. ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งและครบถว้นตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายเสมอ 

     

10. ขา้พเจา้ยอมสละประโยชนส่์วนตนเพื่อผลประโยชนส่์วนรวมของ
องคก์ร 

     

11. เพือ่นร่วมงานมกัมองขา้พเจา้เป็นคนท่ีไม่มีความเห็นแก่ตวั      
12. ขา้พเจา้เตม็ใจเสียสละเวลาส่วนตวัเพ่ือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
จดัข้ึน 

     

13. ขา้พเจา้ยนิดีทาํงานล่วงเวลาเพ่ือใหง้านเสร็จแมจ้ะไม่ไดรั้บ
ผลตอบแทนเพิ่ม 

     

14. ความซ่ือตรงคือคุณธรรมท่ีขา้พเจา้ยดึถือสูงสุดในชีวิตการทาํงาน
ของขา้พเจา้ 

     

15. ขา้พเจา้ไม่เคยนาํทรัพยสิ์นขององคก์รไปใชเ้พื่อประโยชน์ส่วนตน      
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ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

16. เพือ่นร่วมงานมกัมองวา่ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้      
17. ขา้พเจา้มกัไม่สบายใจหากจะตอ้งทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งถึงแมว้า่จะ
เป็นการทาํเพื่อองคก์ร 

     

18. ขา้พเจา้พดูจาสุภาพและนุ่มนวลเสมอกบัทุกคน      
19. ผูน้าํท่ีดีในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งสุภาพ อ่อนโยน ต่อทุกคนใน
องคก์ร 

     

20. ขา้พเจา้ปฏิบติัตนอยา่งสุภาพ และใหเ้กียรติผูอ่ื้นตลอดเวลา      
21. เพื่อนร่วมงานยอมรับวา่ขา้พเจา้เป็นคนสุภาพ      
22. ผูน้าํในมุมมองของขา้พเจา้ตอ้งเพียรพยายามใชคุ้ณธรรมจริยธรรม
อยา่งเหมาะสมในการบริหารงาน 

     

23. ไม่วา่งานจะยากลาํบากหรือมีปัญหาขา้พเจา้จะพยายามปฏิบติังาน
ใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

     

24. ขา้พเจา้เป็นผูมี้ความเพียรในการรักษาคุณธรรมในการทาํงาน      
25. ขา้พเจา้มีความอดทนอดกลั้นเม่ือตอ้งทาํงานกบัคนเจา้ปัญหา      
26. ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดอ้ยา่งดี      
27. ขา้พเจา้รู้จกัระงบัความโกรธเม่ือเพื่อนร่วมงานทาํใหไ้ม่พึงพอใจ      
28. ขา้พเจา้เห็นวา่ผูน้าํสามารถแสดงอารมณ์โกรธหรือชุนเชียวได ้หาก
มีส่ิงหน่ึงส่ิงใดไม่เป็นไปตามแผนท่ีกาํหนด 

     

29. เพื่อนร่วมงานยอมรับวา่ขา้พเจา้เป็นคนใจเยน็และมีเหตุผล      
30. ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งไม่ใชอ้าํนาจบงัคบัใหใ้ครปฏิบติังานโดยมิชอบ      
31. ขา้พเจา้เลือกท่ีจะหลีกเล่ียงวิธีการทาํงานท่ีทาํใหเ้พื่อนร่วมงาน
เดือดร้อนเสมอ 

     

32. ขา้พเจา้ไม่เคยเอาเปรียบเพื่อนร่วมงานเลย      
33. ขา้พเจา้เห็นวา่ผูน้าํท่ีดีตอ้งไม่เบียดเบียนผูอ่ื้นในทุกกรณี      
34. ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้มีความอดทนในการทาํงานจนสาํเร็จตามเป้าหมายท่ี
วางไว ้

     

35. ขา้พเจา้สามารถรับมือกบัอุปสรรคต่าง ๆ ไดดี้      
36. ขา้พเจา้เช่ือวา่ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีความอดทนต่อความยากลาํบากและ
ปัญหาต่าง ๆได ้
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ภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

37. หากเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดเกิดข้ึนขา้พเจา้มัน่ใจวา่อดทนเพียงพอ
และผา่นพน้ไปไดทุ้กคร้ัง 

     

38. ผูน้าํท่ีดีตอ้งรู้จกัใชค้วามคิดความสามารถของตนเอง เพื่อใหง้าน
ขององคก์รสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

     

39. ขา้พเจา้มีความยติุธรรมในการตดัสินปัญหาและขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ได้
อยา่งเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับ 

     

40. ขา้พเจา้มีความเขา้ใจในหลกัการเป้าหมายเหตุผลและวิธีการต่าง ๆ 
ขององคก์ร 

     

41. หากขา้พเจา้เป็นผูน้าํขา้พเจา้จะเป็นผูน้าํท่ีมีความเท่ียงธรรมสูงได ้      
42. ขา้พเจา้ใชค้วามคิดพจิารณางานก่อนลงมือปฏิบติัเสมอ      
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง � ท่ีตรงกบัความเป็นจริง (เลือกเพียง 1 คาํตอบ)   
(1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2 = ไม่เห็นดว้ย   3 = ไม่มีความคิดเห็น   4 = เห็นดว้ย   5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

 
 

ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ไม่มี
ความ
คิดเห็น 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

1. ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีรับผดิชอบ            
2. ขา้พเจา้เช่ือวา่การทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคซ่ึงถือเป็น
ส่วนหน่ึงของการทาํงาน 

     

3. ขา้พเจา้ใชค้วามคิดริเร่ิมในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํสั่งจากหวัหนา้      
4. ขา้พเจา้ตรวจสอบการปฏิบติังานของตนเองเป็นประจาํ และเม่ือพบ
ขอ้บกพร่องจะรีบปรับปรุงแกไ้ขเสมอ 

     

5. ขา้พเจา้สามารถท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพ่ือปฏิบติังานในส่ิงท่ีถูกตอ้ง      
6. ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามท่ีหวัหนา้มอบหมายอยา่งเต็มกาํลงัและอาสา
ช่วยงานดว้ยความเตม็ใจ 
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ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ไม่มี
ความ
คิดเห็น 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

7. ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชนข์ององคก์รให้
หวัหนา้ทราบโดยปราศจากอคติและประโยชนส่์วนตวั 

     

8. ขา้พเจา้ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชนใ์นการ
ปฏิบติังานจากหวัหนา้ 

     

9. ขา้พเจา้จะปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้ายโดยปราศจาก
ขอ้เทจ็จริง 

     

10. ขา้พเจา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย และเช่ือถือไดต้่อหวัหนา้งาน      
11. ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวั
หนา้ท่ีแสดงออก 

     

12. ขา้พเจา้คดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของหวัหนา้      
13. ขา้พเจา้พยายามตั้งคาํถามเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือให้
หวัหนา้คิดวิเคราะห์ 

     

14. ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อการเปล่ียนแปลงในการทาํงานใหดี้ข้ึน 

     

15. ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงนโยบาย
ในการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน 

     

16. ขา้พเจา้สนบัสนุนใหห้วัหนา้ทดลอง เรียนรู้ และสร้างสรรค ์ส่ิง 
ใหม่ ๆ เสมอในการปฏิบติังาน 

     

17. ขา้พเจา้เสนอแนะแนวทางหรือระบบการทาํงานท่ีสนบัสนุน
กระบวนการเปล่ียนแปลง 

     

18. ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหผู้อ่ื้นปฏิบติัแทน 
หากมีกรณีท่ีจาํเป็น 

     

19. ขา้พเจา้ยนิดีจะรับผดิชอบในงานท่ีขา้พเจา้ไดก้ระทาํผิดพลาด โดย
ไม่โยนความผดิใหห้วัหนา้ 

     

20. ขา้พเจา้จะไม่ใหค้วามร่วมมือหรือสนบัสนุนต่อผูท่ี้ปฏิบติังานดวัย
ความไม่ถูกตอ้ง 

     

21. ขา้พเจา้ยดึมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตโดยไม่เกรง
กลวัต่ออิทธิพลของผูท่ี้มีอาํนาจสูงกวา่ 
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ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ไม่มี
ความ
คิดเห็น 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

22. ขา้พเจา้ยอมลาออกจากงานดีกวา่อยูป่ฏิบติังานโดยปราศจาก
คุณธรรมจริยธรรม 

     

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง � ท่ีตรงกบัความเป็นจริง (เลือกเพียง 1 คาํตอบ)   
(1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2 = ไม่เห็นดว้ย   3 = ตดัสินใจไม่ได ้/ เฉย ๆ   4 = เห็นดว้ย   5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ตดัสิน 
ใจไม่ได ้
/ เฉย ๆ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

1. ขา้พเจา้ยนิดีปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ไดม้าทาํงาน      
2. ขา้พเจา้เตม็ใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัตามกาํหนด      
3. ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือแก่พนกังานใหม่เสมอ      
4. ขา้พเจา้ใส่ใจและใหก้าํลงัใจเพือ่นร่วมงานของขา้พเจา้ เม่ือเขารู้สึก
ทอ้แทห้รือหมดกาํลงัใจ 

     

5. ขา้พเจา้ช่วยเหลือแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหาในการทาํงาน
อยูเ่สมอ 

     

6. ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาในการเร่ิมงานตอนเชา้ และเร่ิมงานหลงั
พกักลางวนั 

     

7. ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์รโดยเคร่งครัด      
8. ขา้พเจา้ใชท้รัพยสิ์นขององคก์รดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั คุม้ค่า 
และไม่นาํเอาไปใชเ้ป็นการส่วนตวั 

     

9. ขา้พเจา้มีความทุ่มเทใหก้บังานตั้งแต่เร่ิมตน้ปฏิบติังานจนส้ินสุดวนั      
10. ในการปฏิบติังานขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญัต่อการนดัหมาย และ
กาํหนดการต่าง ๆ 

     

11. เม่ือถูกตาํหนิจากการปฏิบติังานแลว้ ขา้พเจา้มกัจะนาํมาพิจารณา
แกไ้ขโดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้

     

12. ขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทาํงานมากกวา่ท่ีจะวิจารณ์      



 
 

172 

 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ความคิดเห็นของท่าน 
เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
5 

เห็นดว้ย 
 
 

4 

ตดัสิน 
ใจไม่ได ้
/ เฉย ๆ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

 
2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

13. ขา้พเจา้มีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน 

     

14. ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด แมว้า่จะมีปัญหาอุปสรรคก็ไม่เกิด
ความทอ้ถอย 

     

15. ขา้พเจา้คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

16. ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
17. ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญัต่อการเคารพซ่ึงกนัและกนัของคนทุกระดบั 
ในองคก์รไม่วา่จะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอก 

     

18. ขา้พเจา้ใหเ้กียรติและปฏิบติัต่อทุกคนเท่าเทียมกนั      
19. ขา้พเจา้ตระหนกัดีวา่ควรจะมีการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ภายในทีม และองคก์ร 

     

20. ขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมือในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร      
21. ขา้พเจา้สามารถรักษาความลบัขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี      
22. ขา้พเจา้สมคัรใจเขา้ร่วมการอบรมต่าง ๆ เพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้า
ปรับปรุงการทาํงาน 

     

23. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รขา้พเจา้จะเสนอแนวทางเพื่อแกไ้ขดว้ย
ความเตม็ใจ 

     

 
 

** ขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความอนุเคราะห์สําหรับการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี ้** 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้อง IOC 
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ผลการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

 

  ตารางที ่1 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม 
ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านทาน 
1 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
5 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านการศีล  
6 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
8 0 +1 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านการบริจาค  
10 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
11 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
12 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
13 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านความซ่ือตรง  
14 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
15 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
16 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
17 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
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  ตารางที ่1 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม (ต่อ) 
ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านความอ่อนโยน 
18 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
19 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
20 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
21 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านความเพยีร 
22 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
23 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
24 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
25 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านความไม่โกรธ 
26 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
27 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
28 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
29 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านไม่เบียดเบียน 
30 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
31 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
32 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
33 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านความอดทน 
34 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
35 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
36 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
37 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
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  ตารางที ่1 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํตามหลกัทศพิธราชธรรม (ต่อ) 
ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ภาวะผู้นําตามหลกัทศพธิราชธรรม : ด้านปัญญา 
38 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
39 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
40 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
41 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
42 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 

 
ตารางที ่2 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 
ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ : ด้านความกล้ารับผดิชอบจากการกระทําของตน   
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ : ด้านความกล้าอาสาช่วยทาํงาน 
6 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

 

 

 



181 

ตารางที ่2 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (ต่อ) 

ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ : ด้านความกล้าคดัค้านการกระทาํของผู้บังคบับัญชา 
10 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
11 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
12 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
13 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ : ด้านความกล้าหาญทีจ่ะมีส่วนร่วมในการเปลีย่นแปลง 
14 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
15 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
16 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
17 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ : ด้านความกล้าหาญทีจ่ะดําเนินการอย่างมศีีลธรรม 
18 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
19 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
20 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
21 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
22 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ตารางที ่3 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตารางที ่3 ผลวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (ต่อ) 
ข้อคาํถาม   
ข้อที ่

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
∑R IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 
5 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : ด้านความสํานึกในหน้าที่ 
6 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

10 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : ด้านความมีนํา้ใจนักกฬีา 

11 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
12 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
13 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
14 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : ด้านการคาํนึงถงึผู้อืน่ 
15 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
16 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
17 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
18 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
19 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : ด้านการให้ความร่วมมอื 
20 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
21 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
22 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
23 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกลุ   : นายอภิรักษ ์ สุจริตจนัทร 
วนั เดอืน ปี เกดิ  : วนัท่ี 2 พฤศจิกายน 2529 
ทีอ่ยู่   :  61/215 หมู่ท่ี 18 ตาํบลคูคต อาํเภอลาํลูกกา จงัหวดัปทุมธานี 12130 
ประวตัิการศึกษา  : ระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลยั 
    ระดบัปริญญาตรี คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 

สาขาการแพทยแ์ผนไทยประยกุต ์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประวตัิการทาํงาน : พ.ศ.2553 – ปัจจุบนั  
บริษทั กิฟฟารีน สกายไลน์ แลบบอราทอร่ี แอนด ์เฮลทแ์คร์ จาํกดั 

เบอร์โทรศัพท์  : 087-079-7251 
อเีมล์   : Apirunk_s@mail.rmutt.ac.th 
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