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 การวจิยัครั 4งนี4มคีวามมุง่หมาย เพื-อศกึษาภาวะผูนํ้าการเปลี-ยนแปลงและนโยบายองคก์ร มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที-ดขีององค์กร ของพนักงาน บรษิัท ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จาํกดั กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานของบรษิทั จาํนวน 245 คน โดยใชแ้บบสอบถามที-มคี่าความ
เชื-อมั -นเท่ากบั .95 เป็นเครื-องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ค่าสถติทิี-ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ 
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี-ย ค่าเบี-ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถติคิ่าท ีการวเิคราะห์
ค่าความแปรปรวนทางเดยีว และสถติคิ่าสมัประสทิธิ 3สหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั 
 ผลการวจิยัในส่วนของปจัจยัส่วนบุคคล พบว่าพนักงานที-มเีพศ  อายุ และระดบัการศกึษา
เป็นปจัจยัที-ทําให้พนักงานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที-ดขีององค์กร โดยรวม ในทุกดา้นแตกต่าง
กนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติทิี-ระดบั 0.05 ด้านระดบัการศกึษาของพนักงานที-แตกต่างกนั เมื-อ
นํามาพจิารณาเป็นรายดา้นตามวฒันธรรมองค์กร จะพบว่ามคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติริะดบั 0.05 ดา้นตําแหน่งงานของพนักงานที-แตกต่างกนั มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที-ดขีอง
องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัระดบั 0.05  ในดา้นวฒันธรรม ”นํ4าครึ-งแก้ว” และ วฒันธรรม “นํ4า
ใสใจจรงิ” โดยบุคคลากรในระดบัพนักงาน และระดบัหวัหน้างานจะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที-ดี
ขององคก์ร ดา้นวฒันธรรม “นํ4าครึ-งแก้ว” มากกว่า พนักงานระดบัผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ํานวยการ และ
พนักงานระดบัหวัหน้างานจะมจีะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที-ดขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “นํ4าใส
ใจจรงิ” มากกว่าระดบัพนักงานระดบัผู้ช่วย/ผู้จดัการ/ผู้อํานวยการ  ในด้านอายุงานของพนักงานที-
แตกต่างกนั จากการศกึษาพบว่า พนักงานที-มอีายุงาน 10-12 ปี และ 13 ปีขึ4นไป มพีฤตกิรรมการ
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 The objective of this independent study was to explore the relationship between 
transformational leadership and corporate policy in term of the organizational citizenship 
behavior (OCB) in S.Napa (Thailand) Co. Ltd., 
 The sample consisted of two hundred and forty five employee of S.Napa 
(Thailand) Co. Ltd., obtained by stratified random sampling and using a questionnaire with 
coefficient of reliability at .95. The data was analyzed using descriptive statistics, an 
Independent Sample t-Test, One-way Analysis of Variance (ANOVA) and the Pearson 
correlation coefficient. 
 Due to the factor of OCB at S.Napa consisting of five components which included 
a willingness to learn, aiming for service excellence, teamwork, Ethics & Integrity and result 
oriented.  
 The results revealed that the demographic factors of gender and age did not have 
a significant relationship with the OCB at a statistically significant difference at a 95% 
confidence level. According to this independent study, further study into each type of OCB 
at S.Napa revealed that some dempgraphic factors, including education level, working 
position, branch, and work experience had a significant relationship with  OCB at S.Napa 
with a statistically significant difference at 95% confidence. 
 In terms of the relationship of transformational leadership with OCB, the results of 
analysis showed that transformational leadership had a significant relationship with OCB at 
a statically significant difference at a 95% confidence level. 
 According to the relationship between corporate policies with OCB. The results of 
the analysis revealed that corporate policies had a significant relationship with OCB at a 
statically significant difference of a 95% confidence level. 
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ในครั vงนีvเป็นอยา่งมาก 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่าน ในภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที�ประสิทธิ <ประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจน
ประสบการณ์ที�ดแีก่ผูว้จิยั อกีทั vงยงัใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 

เหนือสิ�งอื�นใดขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา พี�น้อง ญาต ิและเพื�อนๆ ของผูว้จิยัที�ให้
กําลงัใจและให้การสนับสนุนในทุกๆ ด้านอย่างดทีี�สุดเสมอมา ขอบคุณเพื�อนนิสติ สาขาการจดัการ 
ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์ทุกคน ที�คอยช่วยเหลอื ขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุก
ท่านที�สละเวลา ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม รวมถงึขอขอบคุณผู้มสี่วนช่วยเหลอืทุก
ท่านที�มไิดเ้อ่ยถงึมา ณ ที�นีvดว้ย 
 คุณค่าทั vงหลายที�ได้รบัจากสารนิพนธ์ฉบบันีv  ผู้วจิยัขอมอบเป็นเครื�องบูชาพระคุณบดิา  
มารดา และบรูพาจารยท์ี�เคยอบรมสั �งสอน ตลอดจนผูม้พีระคุณทุกท่าน 
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บทท่ี  1 
บทน ำ 

ภมิูหลงั 

  
 ปจัจุบนัเทคโนโลยเีขา้มามบีทบาทส าคญักบัการด าเนินธุรกจิ เทคโนโลยต่ีางๆ ก่อให้เกดิ
การเปลี่ยนแปลงต่อการด าเนินธุรกจิในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นรปูแบบการท าธุรกจิ รูปแบบการ
ตดิต่อสื่อสารหรอืแมแ้ต่รูปแบบของสนิค้าและบรกิาร  ซึ่งจะเหน็ได้ว่าหลายๆ องค์กรเริม่ตระหนัก
และตื่นตวักบัสิง่ทีเ่กดิขึน้ ต่างหาวธิทีีจ่ะสรา้งจุดเด่นและขอ้ไดเ้ปรยีบเชงิการแข่งขนั การทีอ่งคก์รจะ
พฒันาอย่างต่อเนื่องและอยู่อย่างมัน่คง จงึจ าเป็นที่จะให้ความส าคญักบัองค์ประกอบต่างๆ ของ
องค์กร  อย่างเช่น ทรพัยากรบุคคล ถือเป็นส่วนที่ส าคญัในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
บทบาท หน้าที่ พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล สะท้อนถึงวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร 
นอกจากนี้ บุคคลากรทีม่คีุณภาพยงัเป็นแกนหลกัในการขบัเคลื่อนธุรกจิอย่างปฎเิสธไม่ได ้และหาก
องค์กรส่งเสรมิผลกัดนัให้บุคคลกรมภีาวะผู้น า ในรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากยิง่ขึน้ จะ
ส่งผลสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานให้มปีระสทิธภิาพภายในองค์กร ท าให้เกิดการ
ขบัเคลื่อนนโยบาย การปรบัเปลี่ยนสิง่ต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  การที่องค์กรเลอืกที่จะ
สรา้งหรอืมอบความเป็นภาวะผู้น าองค์กรให้สมาชกิคนใดคนหนึ่ งในองค์กรย่อมต้องพจิารณาและ
ตดัสนิใจบนพืน้ฐานขอ้มลูทีร่อบดา้น (พสัราวด ี พงษ์ขาม, 2559) 
 นโยบายองคก์ร กเ็ป็นอกีหนึ่งองคป์ระกอบทีทุ่กๆ องคก์รต้องมแีละใหค้วามส าคญัเช่นกนั 
นโยบายองค์กรจะถูกปรบัเปลี่ยนไปตามสภาวะการณ์ปจัจุบนั เพื่อให้องค์กรได้ปรบัตวัให้ทนัต่อ
สภาวะแวดล้อมโดยรอบที่มผีลกระทบต่อองค์กร  นโยบายองค์กร เป็นสิง่ทีช่ ี้ให้เหน็ถงึทศิทางการ
ท างาน  เป้าหมายที่ต้องการสูงสุดคืออะไร การจะไปถึงซึ่งเป้าหมายนัน้ต้องท าอย่างไร ต้อง
ปรบัเปลีย่นวธิกีาร การท างาน พฤตกิรรมของบุคลากรขององคก์รอยา่งไร ตอ้งเพิม่เตมิเครื่องมอืที่ใช้
ในการพฒันาองค์กรในด้านใดบ้าง นโยบายอาจก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหลายๆ อย่าง หรือ
บางอย่างยงัคงต้องรกัษาไว้ เมื่อนโยบายองค์กรถูกก าหนดและประกาศเป็นนโยบายแล้ว การที ่
นโยบายองคก์รนี้จะถูกขบัเคลื่อนใหเ้กดิผลสมัฤทธิไ์ดอ้ย่างรวดเรว็และเป็นไปตามทีอ่งคก์รก าหนด
ไดน้ัน้  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมสี่วนเกี่ยวขอ้งและมคีวามส าคญัอย่างมาก มสี่วนท าให้ส่งผลต่อ
คนอื่นๆ ในองค์กรให้เกิดความร่วมมอืบนเป้าหมายเดียวกันได้อย่างส าเร็จ ดงันัน้การก าหนด
นโยบายควบคู่กบัการสรา้งภาวะผูน้ า  หรอืการใช้บทบาทจากภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงขบัเคลื่อน
นโยบายองค์กรที่ก าหนดให้ประสบผลส าเรจ็  จงึเป็นกลยุทธ์ที่ส าคญัยิง่ขององค์กร  ที่จะส่งผลให้
องคก์รเตบิโตอยา่งยัง่ยนื (เกยีรตอินนัต ์ ลว้นแกว้, 2560) 
 
 ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและนโยบายองคก์รที่
มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร ของพนักงานบรษิทั ส.นภา(ประเทศ
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ไทย) จ ากดั  เนื่องจากภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ซึง่เป็นแนวคดิ ทฤษฎใีหม่ (Bass and Avolio.  
1994) เป็นกระบวนการทีม่อีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม  กอรปกบันโยบายองคก์ร ในดา้นต่างๆ 
ทีถู่กก าหนดโดยผูบ้รหิารระดบัสุงขององคก์ร ซึง่เป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัในการพฒันาองคก์ร และ
สรา้งความได้เปรยีบเชงิการแข่งขนัทางธุรกจิ จะมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององคก์รอยา่งไร  
 ซึง่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีทีผู่ว้จิยัจะท าการศกึษาในครัง้นี้  จะหมายถงึพฤตกิรรมที่
ดทีี่ยดึปฎิบตัิตามวฒันธรรมองค์กร ของบรษิัท ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ซึ่งเป็นวฒันธรรมที่
เขม้แขง็ ทีอ่งคก์รไดส้่งเสรมิและยดึมัน่  เป็นค่านิยมทีส่มาชกิเก่าใหก้ารยอมรบั ยดึถอืปฎบิตัสิบืต่อๆ 
กนัมา สมาชกิใหม่สามารถใช้เป็นแนวทางในการปรบัตวัให้เข้ากบัองค์กร ใช้เป็นแนวทางในการ
ปฎิบตัิงาน ให้เป็นไปในทศิทางเดยีวกัน  งานวิจยัฉบบันี้ ผู้วจิยัต้องการทราบถึง ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงและนโยบายองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด  เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัผู้บริหารระดับสูงในการบริหารจดัการในด้าน
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีอนัจะน าไปสู่ความส าเรจ็ ความสามารถในการแข่งขนัและการเตบิโตที่
ย ัง่ยนื ทัง้ยงัมขีอ้เสนอแนะใหผู้ท้ีส่นใจในการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ภายใต้
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและนโยบายองคก์รทีแ่ตกต่างกนัไป 
  
ควำมมุ่งหมำยของงำนวิจยั 
 

1. เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ของพนักงาน บรษิทั  ส.
นภา (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานที่
ปฎบิตังิาน  ต าแหน่งงาน อายงุาน 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร ของพนกังาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างนโยบายองค์กรกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องคก์ร ของพนกังาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั 

   
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 

1. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายของบรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  
2. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการคดัเลอืก ผลกัดนั ส่งเสรมิบุคลากรให้มคีวามเป็นภาวะผูน้ าการ

เปลีย่นแปลง 
3. เพื่อเป็นขอ้มูลให้ผู้บรหิารระดบัสูงของบรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั ได้ทราบถึง

ปจัจยัด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนโยบายองค์กร ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที่ดขีององคก์ร โดยน าขอ้มูลทีไ่ด้มาใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุง แก้ไข หรอืส่งเสรมิด้าน
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ให้ครบถ้วนสมบุรณ์ในทุกด้าน เพื่อการเสริมสร้าง
วฒันธรรมองคก์ร ใหค้งอยูก่บัองคก์รอยา่งยัง่ยนื 

 
ขอบเขตของงำนวิจยั 

ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของบรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน

ทัง้สิน้  633 คน (ทีม่า : ขอ้มลู ณ วนัที ่ 8 กนัยายน  2560  แผนกทรพัยากรบุคคล  บรษิทั ส.นภา 
(ประเทศไทย) จ ากดั) 

 
กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานศึกษาวิจยั  คือ  พนักงานบริษัท ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด 

จ านวน  633 คน ท าการค านวนขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตร กรณีทราบจ านวนประชากรของ  Taro 
Yamane (Tamane.,1967 อา้งถงึใน ธานินทร ์ ศลิป์จาร,ุ 2550 หน้า 47) 

จากสตูร     
 

 
เมือ่                n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

   N = จ านวนหน่วยประชากรทัง้หมด 
   e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอยา่งทีร่ะดบันยัส าคญั 0.5 
 

แทนค่า   
 

 =   245  คน 
 

โดยใชว้ธิกีารสุ่ม 3 ขัน้ตอน ดงันี้  คอื 
1. การสุ่มตวัอย่างแบบสดัส่วน (Quota sampling) กลุ่มตวัอย่างตามจ านวนของพนักงานที่

ปฎบิตังิานของทัง้สองส านกังาน ของ บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย)  จ ากดั 
2. การสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) กลุ่มตวัอย่างที่

ปฏิบัติงานประจ าในแต่ละฝ่ายของทัง้สองส านักงาน ตามโครงสร้างองค์กรของ บรษิัท ส.นภา
(ประเทศไทย)  จ ากดั  

3. ใชว้ธิกี าหนดตวัอย่างแบบบงัเอญิ (Accidental  Sampling) โดยเลอืกกลุ่มตวัอย่างเท่าที่
จะหาได้ครบตามช่วงเวลา โดยเก็บตัวอย่างจากพนักงานบริษัท ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด

  n  = 
    N 
1 + Ne2 

  n  = 
        633 
1 + (633)(0.05)2 
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ตวัแปรท่ีศึกษำ 
ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
1. ปจัจยัส่วนบุคคล 

1.1  เพศ 
   1.1.1  ชาย 
   1.1.2  หญงิ 
  1.2  อาย ุ
   1.2.1  21-30 ปี 
   1.2.2  31-40 ปี 
   1.2.3  41-50 ปี 
   1.2.4  51  ปีขึน้ไป 
  1.3  ระดบัการศกึษา 
   1.3.1  ต ่ากว่าปรญิญาตร ี/ ปรญิญาตร ี
   1.3.2  สงูกว่าปรญิญาตร ี
  1.4  สถานทีป่ฎบิตังิาน 
   1.4.1  ส านกังานกรงุเทพฯ 
   1.4.2  ส านกังานต่างจงัหวดั 
  1.5  ต าแหน่งงาน 
   1.5.1  ระดบัพนกังาน 
   1.5.2  ระดบัหวัหน้างาน 
   1.5.3  ระดบัผูช้่วย /  ผูจ้ดัการ / ผูอ้ านวยการ 
  1.6  อายงุาน : ระยะเวลาในการท างานกบั บรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
   1.6.1  1-3 ปี 
   1.6.2  4-6 ปี 
   1.6.3  7-9 ปี 
   1.6.4  10-12 ปี 
   1.6.5  13-15 ปี 
   1.6.4  16 ปี ขึน้ไป 

2. ภาวะผูน้ าแบบสรา้งความเปลีย่นแปลง 
 2.1  การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  

2.2  การสรา้งแรงบนัดาลใจ  
2.3  การกระตุน้ทางปญัญา  
2.4  การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  
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3. นโยบายองคก์ร 
3.1  นโยบายดา้นการด าเนินธุรกจิ  
3.2  นโยบายดา้นการบรหิารองคก์ร 
3.3  นโยบายดา้นมาตรฐานการปฎบิตังิาน 
3.4  นโยบายดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

ตวัแปรตาม (Dependent  Variables)  คอื  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ของ
พนกังาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 

 
นิยำมค ำศพัทเ์ฉพำะ 

 1. พนักงำน   หมายถงึ  บุคคลากรตัง้แต่ระดบัพนักงาน  ระดบัหวัหน้างาน  ระดบัผูช้่วย  
ระดบัผูจ้ดัการ จนถงึระดบัผูอ้ านวยการ ของ บรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย)  จ ากดั 
 2. อำยุงำน  หมายถงึ  ระยะเวลาในการท างานทีบ่รษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั โดย
นบัจากวนัทีเ่ริม่ปฏบิตังิานในฐานะพนกังานของบรษิทั 
 3. ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง (transformational leadership)  หมายถงึ สมัพนัธภาพ
ในเรือ่งของการใชอ้ทิธพิลทีม่ต่ีอกนัและกนั ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามทีมุ่่งหมายใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 
โดยสะท้อนถงึวตัถุประสงค์ที่มรี่วมกนัภาวะผู้น า เกี่ยวขอ้งกบัการใช้อทิธพิล ( Influence) เกดิขึน้
ระหว่างกลุ่มบุคคล โดยกลุ่มบุคคลเหล่านัน้มีความตัง้ใจที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  การ
เปลี่ยนแปลงดงักล่าวจะสะท้อนให้เหน็วตัถุประสงค์ที่มีร่วมกนัระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม (Bass and 
Avolio,1994 อา้งถงึ สุเทพ พงศศ์รวีฒัน์, 2548) 
    3.1 การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ หมายถงึ ภาวะผู้น าทีป่ระพฤตติวัเป็นแบบอย่าง 
หรอืเป็นโมเดลส าหรบัผู้ตาม เป็นผู้มศีลีธรรม และจรยิธรรมสูง ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 
ศรทัธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงาน ผู้ตามจะพยายามประพฤติ
ปฏบิตัเิหมอืนกบัผูน้ า ผูน้ าจะเสรมิความภาคภมูใิจ ความจงรกัภกัด ีและความมัน่ใจของผูต้าม ท าให้
ผูต้ามมคีวามเป็นพวกเดยีวกนักบัผูน้ าโดยอาศยัวสิยัทศัน์และมจีดุประสงคร์ว่มกนั  
    3.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ หมายถงึ ภาวะผูน้ าทีจ่ะประพฤตใินทางทีจ่งูใจใหเ้กดิแรง
บนัดาลใจกบัผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จติวญิญาณของทมี(team spirit) ใหม้ชีวีติชวีา มกีารแสดงออกซึง่
ความกระตอืรอืรน้และการมองโลกในแง่ด ีผูน้ าจะสรา้งและสื่อความต้องการอย่างชดัเจน และแสดง
ให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ท าให้ผู้ตามรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า 
และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปญัหาทีต่นเองเผชญิได ้ 
    3.3 การกระตุน้ทางปญัญา หมายถงึ ผูน้ ามกีารกระตุ้นผูต้ามใหต้ระหนักถงึปญัหาต่างๆ 
ทีเ่กดิขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมคีวามต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปญัหาในหน่วยงาน เพื่อ
หาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดมิ เพื่อท าให้เกิดสิง่ใหม่และสร้างสรรค์ โดยการตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ (reframing) และการเผชญิกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวถิทีางแบบใหม่ ๆ แมว้่ามนัจะแตกต่าง
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ไปจากความคดิของผูน้ า การกระตุน้ทางปญัญา เป็นส่วนทีส่ าคญัของการพฒันาความสามารถของผู้
ตามในการทีจ่ะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปญัหาดว้ยตนเอง  
    3.4 การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล หมายถงึ ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็น
รายบุคคลและท าใหผู้ต้ามรูส้กึมคีุณค่า และมคีวามส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (coach) และเป็นทีป่รกึษา 
(advisor) ของผูต้ามแต่ละคน ผูน้ าจะมกีารปฏบิตัต่ิอผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ ๆ 
สรา้งบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็น 
เห็นผู้ตามเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรอืเป็นเพียงปจัจยัการผลิต ผู้น าจะมกีารฟงัอย่างมี
ประสทิธภิาพ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy)  

 
 4. นโยบำยองคก์ร  หมายถงึ  นโยบายของ บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  เป็นการ
ก าหนดนโยบายประจ าปี เป็นแนวทางอย่างกว้างๆ ที่ก าหนดขึน้มา เพื่อการเชื่อมโยงระหว่างการ
ก าหนดกลยทุธ ์และ การด าเนินกลยทุธข์ององคก์ร  การก าหนดนโยบายธุรกจิ มุ่งทีก่ารคดิวเิคราะห์
สภาวะการแขง่ขนัของธุรกจิ   ดว้ยการวเิคราะหต์ลาดและผลติภณัฑ ์เพื่อน ามาจดัวางกลยุทธร์ะดบั
ธุรกจิใหก้บัองคก์ร พรอ้มทัง้การก าหนดกลยทุธก์ารด าเนินการต่างๆเพื่อบรรลุภารกจิหลกัของบรษิทั  
ซึง่นโยบายของบรษิทัประกอบดว้ยนโยบาย 4 ดา้น ดงันี้   
 
    4.1 นโยบายดา้นการด าเนินธุรกจิ หมายถงึ นโยบายการคงความเป็นผูน้ า (Leader) ใน
ธุรกิจด้านน ้าและสิง่แวดล้อม ซึ่งประกอบด้วยการเป็นผู้น าด้านความรู้  ด้านเทคโนโลยี ด้าน
นวตักรรม และนโยบายการขายและการตลาดรวมทัง้การขยายตลาด  เป็นการวางกลยุทธท์างดา้น
การตลาด  ทศิทางการขยายธุรกจิดว้ยการลงนามความมอืกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อการคน้ควา้วจิยั 
ร่วมมอืกบัคู่ค้าทางธุรกิจเพื่อการขยายธุรกิจขององค์การ กลยุทธ์ด้านการพฒันาผลิตภณัฑ์และ
บรกิาร  การน าเทคโนโลยมีาใช้ในการพฒันาระบบการท างานให้มคีวามทนัสมยั ตอบสนองได้
รวดเรว็และตรงต่อความตอ้งการของลกูคา้อยา่งครอบคลุม   
    4.2 นโยบายด้านบรหิารองค์กร  หมายถงึ นโยบายส่งเสรมิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 
ส่งเสรมิให้เกิดความรู้ใหม่ๆ เพื่อการเป็นองค์กรนวตักรรม นโยบายส่งเสรมิการท างานเป็นทีม 
ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ซื่อสตัยต่์อหน้าทีแ่ละเพื่อนร่วมงาน นโยบายการจดัองคก์รใหเ้ป็นองคก์รน่า
อยู่ มพีื้นที่เหมาะสมส าหรบัการท างาน มคีวามสะอาด ปลอดภยัในการท างาน การจดัสรรเวลา
ท างานใหม้คีวามเหมาะสมเพื่อใหเ้กดิความสมดุลในชวีติการท างานและชวีติครอบครวั และนโยบาย
การพฒันาทรพัยากรบุคคล การให้ความส าคญัในดา้นบุคลากร การสรา้งคนคุณภาพใหแ้ก่องคก์ร  
เพื่อให้องค์กรมทีรพัยากรทางด้านบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ มีทศันคติที่ ดีต่อองค์กร  มี
ศกัยภาพที่เพยีบพรอ้มและเพยีงพอส าหรบัการขยายธุรกจิอย่างก้าวกระโดดและเพื่อการพฒันาที่
ย ัง่ยนื   
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    4.3 นโยบายด้านมาตรฐานการปฎิบตัิงาน หมายถึง นโยบายการพฒันาระบบการ
ท างาน เป็นการปรบัปรุงและสรา้งระบบการท างานใหม้คีวามเหมาะสม  ไม่ซ ้าซอ้น  การท างานเป็น
ขัน้ตอน  ชดัเจน  มคีวามรวดเรว็และคล่องตวั โดยมกีารก าหนดมาตรฐานของงาน  และมาตรฐาน
ระบบการปฏบิตังิานของสมาชกิในองค์กร  ให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงานประเภท
นัน้ๆ นโยบายการพฒันาบรหิารโครงการใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล จดัท าคู่มอืของทุกระบบ
การท างาน ระบบการบรหิารงานโครงการที่ชดัเจน  มกีารบรหิารจดัการความเสีย่ง  การตดิตามผล
การท างาน รวมถงึบรกิารหลงัการขาย มกีรอบในการพจิารณาความเป็นมาตรฐาน มคีวามยุตธิรรม
และน่าเชื่อถอื เพื่อการสรา้งความพงึพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้  และประโยชน์ในการพฒันาศกัยภาพของ
บรษิทัฯ   
    4.4 นโยบายดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม คอื นโยบายการพฒันาภาพลกัษณ์องคก์ร
ให้ดูเป็นมอือาชพี ความเป็นมอือาชพี คอื การยอมรบัจากสงัคม ทัง้ในวงการธุรกจิเดยีวกนั กลุ่ม
ลูกค้า  กลุ่มคู่ค้า และชุมชนโดยรอบโครงการ หรอืองค์กรที่เกี่ยวข้องต่างๆ มคีวามมุ่งสรา้งความ
ตระหนกัในดา้นสิง่แวดลอ้ม อาชวีอนามยัและความปลอดภยั เพื่อป้องกนัและลดการเกดิอุบตักิารณ์
การบาดเจบ็ การเกดิอุบตัเิหตุ ลดการใชท้รพัยากร และพลงังานภายในองคก์ร การแสดงเจตนารมย์
ที่ชดัเจนในการร่วมรกัษาและพฒันาสิ่งแวดล้อมเป็นเรื่องส าคญัยิง่  กอรปกับธุรกิจของบรษิัทฯ 
โดยตรง การจดัการด้านอาชวีอนามยัและความปลอดภยั  การช่วยเหลอืชุมชนต่างๆ รวมถึงการ
จดัการคุณภาพชวีติของพนกังาน  

 
 5. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร  ในที่นี้หมายถงึ สมาชกิขององค์กรมี
พฤตกิรรมทีด่ ีโดยยดึหลกัปฎบิตัติามวฒันธรรมองคก์ร ของ บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั นัน่
คอื วฒันธรรม WATER หรอื วฒันธรรมน ้าทัง้ห้า ที่ก่อก าเนิดขึน้ด้วยความร่วมมอื  ร่วมใจของ
สมาชกิทุกคนในองคก์ร หล่อหลอมจากตวัตนความเป็น ส.นภา  ผสมผสานกบัความตัง้มัน่ทีจ่ะเป็นที่
หนึ่งในธุรกจิน ้าและสิง่แวดลอ้ม ท าใหเ้กดิวฒันธรรมน ้าทัง้หา้  ทีอ่งค์กรยดึถอื และมุ่งมัน่ให้สมาชกิ
ทุกคนน าไปถือปฎิบัติเป็นแนวทางในการท างาน การปฎิบัติตน ในการอยู่ร่วมกันในองค์กร 
วฒันธรรมน ้าทัง้หา้ นี้ไดแ้ก่  
 
    5.1 น ้ำครึ่งแก้ว (การเรยีนรูแ้ละการพฒันาอย่างต่อเนื่อง  : Willing to Learn)   
หมายถึง  ที่ ส.นภา เราจะต้องเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง แสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อพฒันาขดีความรู ้
ความสามารถ ในการเสรมิศกัยภาพในระดบับุคคล ทมีงานและองค์กรอยู่เสมอ โดยสามารถน า
ความรูท้ีไ่ดร้บัมาประยุกต์ใช ้เพื่อใหเ้กดิวธิกีารท างานใหม่ๆ ตลอดจนพรอ้มทีจ่ะถ่ายทอดความรูใ้ห้
ผูอ้ื่น เพื่อใหเ้ตบิโตอยา่งต่อเนื่องและยัง่ยนื   
    5.2 น ้ำใจไมตรี (จติใจการใหบ้รกิาร : Aim Service Excellence)‏ หมายถงึ ที ่ส.นภา 
เราแสดงออกในการใหค้วามช่วยเหลอื ใหค้ า ปรกึษา ใหค้ าแนะน า และใหบ้รกิารต่าง ๆ ตามทีลู่กคา้
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ทัง้ภายในและภายนอกองคก์รต้องการ ดว้ยความยนิด ีและเตม็ใจ ไม่ว่าจะเผชญิกบัสถานการณ์ใด 
ๆ เพื่อใหล้กูคา้พงึพอใจสงูสุดต่อบรกิารทีไ่ดร้บั  
    5.3 น ้ำหน่ึงใจเดียวกนั (การท างานเป็นทมี : Teamwork)  หมายถงึ ‏ที ่ส.นภา เรามี
การท างาน ท ากจิกรรมโดยร่วมคดิ ร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมสรา้งสรรค์ มกีารผสมผสานความแตกต่าง 
ของบุคคล ทัง้แนวความคดิ ทกัษะ และความรู ้ความสามารถ มกีารแบ่งหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ 
รว่มกนัช่วยเหลอื และเป็นก าลงัใจใหแ้ก่กนัและกนั เพื่อฝา่ฟนัอุปสรรค  เพื่อใหเ้กดิผลส าเรจ็ของงาน
รว่มกนั   
    5.4 น ้ำใสใจจริง (ความซื่อสตัยแ์ละถูกต้อง : Ethics & Integrity) หมายถงึ ที ่ส.นภา 
เรามคีวามรบัผิดชอบในการปฏิบัติงานด้วยความซื่อสตัย์สุจรติ ยดึมัน่ในคุณธรรม จรยิธรรม มี
จรรยาบรรณในวชิาชพี มคีวามโปรง่ใส สามารถใหต้รวจสอบได ้และมคีวามเป็นธรรมแก่ทุกฝ่ายเพื่อ
ผลลพัธท์ีด่ ีต่อเพื่อนรว่มงานต่อองคก์ร และลกูคา้   
    5.5 น ้ำอดน ้ำทน (มุ่งเน้นความส าเรจ็ของงาน : Result Oriented) หมายถงึ ที ่ส. นภา 
เรามุ่งมัน่ที่จะท าให้งานที่ได้รบัมอบหมายหรอืเป้าหมายที่รบัผดิชอบให้บรรลุผลส าเรจ็ไม่ว่าจะเป็น
การปฏบิตังิานด้วยตนเองหรอืร่วมมอืกบัทมีงาน โดยที่การท างานดงักล่าวต้องบรรลุผลส าเรจ็ ตาม
ก าหนดเวลา และไดม้าตรฐานคุณภาพ ดว้ยการใชท้รพัยากรทีม่อียู่ได ้ เพื่อการก้าวไปสู่ความส าเรจ็  
การเจรญิเตบิโตอยา่งยัง่ยนื 
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กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 

ในการศึกษาเรื่อง  “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนโยบายองค์กรมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กร ของพนักงาน บรษิัท ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั” ได้
ก าหนดตวัแปรอสิระและตวัแปรตามไว ้ดงันี้ 
 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตำม 
 
ปัจจยัส่วนบคุคล 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.ระดบัการศกึษา 
4.สถานทีป่ฎบิตังิาน 
5.ต าแหน่งงาน 
6.อายงุาน 
 

  
 
 
 
 
 
 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององค์กร ของพนักงาน 
บริษัท  ส.นภา (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
ตามวฒันธรรมน ้าทัง้หา้ 
 น ้าครึง่แกว้ 
 น ้าใจไมตร ี
 น ้าหนึ่งใจเดยีวกนั 
 น ้าใสใจจรงิ 
 น ้าอดน ้าทน 

 

 
ภำวะผูน้ ำกำรควำมเปล่ียนแปลง 
1.การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  
2.การสรา้งแรงบนัดาลใจ  
3.การกระตุน้ทางปญัญา  
4.การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  
 

 

 
นโยบำยองคก์ร 
1.นโยบายดา้นการด าเนินธุรกจิ 
2.นโยบายการบรหิารองคก์ร 
3.นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
4.นโยบายดา้นมาตรฐานการปฎบิตังิาน 
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สมมติฐำนกำรวิจยั 
 

 สมมติฐำนท่ี 1 ปจัจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานทีป่ฎบิตังิาน 
ต าแหน่งงานและอายุงาน ที่แตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของ
พนกังาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 สมมติฐำนท่ี 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อนัได้แก่ การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์  
การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ของพนกังาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 สมมติฐำนท่ี 3 นโยบายองค์กร อนัได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการ
บริหารองค์กร นโยบายความรับผิดชอบต่อสังคม นโยบายด้านมาตรฐานการปฎิบัติงาน มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร ของพนักงาน บรษิัท ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากดั   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที� 2 
เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 ในการวิจ ัยเรื�อง ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงและนโยบายองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จํากดั เพื�อให้
การศึกษาในครั 2งนี2ดําเนินการไปตามขั 2นตอนและมปีระสิทธิภาพ  ผู้วจิยัได้ทําการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องต่างๆ โดยกําหนดประเด็นในการนําเสนอตามลําดับ 
ดงัต่อไปนี2 
 1. ทฤษฎเีกี�ยวกบัปจัจยัส่วนบุคคล 
 2. แนวคดิ และทฤษฎเีกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง 
 3. แนวคดิ และทฤษฎเีกี�ยวกบันโยบายองคก์ร 
 4. แนวคดิ และทฤษฎเีกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ร 
 5. ประวตั ิบรษิทั  ส.นภา (ประเทศไทย)  จาํกดั 
 6. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 
1. ทฤษฎีเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบคุคล 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2550: 41-42) กล่าวว่า ปจัจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย  อาย ุ 
เพศ  ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได ้ อาชพี การศกึษา เหล่านี2เป็นเกณฑท์ี�นิยมใชใ้น
การแบ่งส่วนการตลาด ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นลกัษณะที�สําคญัและสถิติที�วดัได้ของ
ประชากรที�ช่วยกําหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั 2งงา่ยต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื�น  

 
  กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ (2548) ไดก้ล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไป
ด้วยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจํานวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมพีฤติกรรมที�แตกต่างกนัออกไป
ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลที�แสดงออกแตกต่างกนันี2 มสีาเหตุมาจากปจัจยัต่างๆ ซึ�งได้แก่ อาย ุ
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองค์กร ลกัษณะพฤตกิรรมในการทํางานของบุคคล 
จะเป็นดงันี2 
 1. อายกุบัการทํางาน (Age and Job Performance) เป็นที�ยอมรบักนัว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะที�อายุเพิ�มขึ2น แต่อย่างไรกต็ามบุคคลที�มอีายุมากจะถอืว่าเป็นผูม้ปีระสบการณ์
ในการทํางานสูง และสามารถปฏบิตัหิน้าที�การงานที�จะก่อใหเ้กดิผลผลติสูงได้ นอกจากนี2จะเหน็ได้
ว่า คนที�อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรอืย้ายงานแต่จะทํางานที�เดมิ ทั 2งนี2เพราะโอกาสในการ
เปลี�ยนงานมน้ีอย ประกอบกบัช่วงเวลาในการทํางานนานจะมผีลทําให้ได้รบัค่าตอบแทนมากขึ2น 
ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆ กจ็ะไดเ้พิ�มขึ2นดว้ย รวมทั 2งพนักงานที�มอีายุมากขึ2นจะปฏบิตัหิน้าที�การงาน
อยา่งสมํ�าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานที�มอีายนุ้อย 
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2. เพศกบัการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาโดยทั �วไป เรื�อง
ความสามารถเกี�ยวกบัการแกไ้ขปญัหาในการทํางาน แรงจงูใจ การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถ 
ในการเรยีนรู ้ระหว่างเพศชายและเพศหญงิไมม่คีวามแตกต่างกนั แต่อย่างไรกต็ามในการศกึษาของ
นักจติวทิยาพบว่า เพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมคีวามคดิเชงิ
รุกความคดิก้าวไกล และมคีวามคาดหวงัในความสําเรจ็มากกว่าเพศหญงิ แต่จะไม่มคีวามแตกต่าง
ใน เรื�องผลงาน และในเรื�องความพงึพอใจในงาน 
 3. สถานภาพการสมรสกบัการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานที�สมรสแลว้จะขาดงาน และมอีตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผูท้ี�เป็นโสด นอกจากนี2ยงัมี
ความพงึพอใจในงานสงูกว่าผูท้ี�เป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของงาน และมคีวาม
สมํ�าเสมอในการทาํงานดว้ย 
 4. ความอาวุโสในการทํางานกบัการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสใน
การทํางานจะมผีลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมคีวามพงึพอใจในงานสูงกว่าคนที�มลีกัษณะ
ประชากรศาสตรต่์างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั (ปรมะ สตะเวทนิ. 2533 : 112) โดย
วเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงันี2 
     4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื�อสารต่างกนั 
คอืเพศหญงิมแีนวโน้มมคีวามต้องการที�จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที�เพศชาย
ไม่ได้มคีวามต้องการที�จะส่งและรบัข่าวสารเพยีงอย่างเดยีวเท่านั 2น แต่มคีวามต้องการที�จะสรา้ง
ความสมัพนัธ์อนัดใีห้เกิดขึ2นจากการรบัและส่งข่าวสารนั 2นด้วย นอกจากนี2เพศหญงิและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอย่างมากในเรื�องความคดิ ค่านิยม และทศันคต ิทั 2งนี2เพราะวฒันธรรม และสงัคม 
กําหนดบทบาทและกจิกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
     4.2 อายุ เป็นปจัจยัที�ทําใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรื�องของความคดิและพฤตกิรรม
คนที�อายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียมยดึถอือุดมการณ์และมองโลกในแง่ดมีากกว่าคนที�อายุมาก 
ในขณะคนที�อายุมากมกัจะมคีวามคดิที�อนุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตั ิระมดัระวงั มองโลกในแง่รา้ย
กว่าคนที�มอีายุน้อย เนื�องมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติที�แตกต่างกนั ลกัษณะการใช้สื�อมวลชนก็
ต่างกนั คนที�มอีายมุากมกัจะใชส้ื�อเพื�อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกว่าความบนัเทงิ 
     4.3 การศึกษา เป็นปจัจยัที�ทําให้คนมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรม
แตกต่างกนั คนที�มกีารศกึษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที�ด ีเพราะเป็นผู้มคีวาม
กวา้งขวางและเขา้ใจสารไดด้ ีแต่จะเป็นคนที�ไมเ่ชื�ออะไรงา่ยๆ ถา้ไมม่หีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ 
     4.4 สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึ อาชพี รายได ้และสถานภาพทางสงัคม 
ของบุคคลมอีทิธพิลอย่างสําคญัต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสารที�มต่ีอผูส้่งสาร เพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม
ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายที�ต่างกนัทฤษฎีความแตกต่างระหว่างปจัเจกบุคคล 
(Individual Differences Theory) ของเดอรเ์ฟอร ์(De Fleur. 1996) ไดเ้สนอหลกัการพื2นฐาน
เกี�ยวกบัทฤษฏคีวามแตกต่าง ระหว่าง ปจัเจกบุคคลดงันี2 
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 4.4.1 มนุษยเ์รามคีวามแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจติวทิยาบุคคล 
 4.4.2 ความแตกต่างนี2  บางส่วนมาจากลักษณะแตกต่างทางชีวภาคหรือทาง

รา่งกายของแต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัที�เกดิขึ2นจากการเรยีนรู ้
 4.4.3 มนุษย์ซึ�งถูกชุบเลี2ยงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความคิดเห็น

แตกต่างกนัไปอยา่งกวา้งขวาง 
 4.4.4 จากการเรยีนรูส้ ิ�งแวดล้อมทําให้เกดิทศันคต ิค่านิยมและความเชื�อถอืที�รวม

เป็นลกัษณะทางจติวทิยาส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัไป 
 จากแนวคดิและทฤษฎดีงักล่าวขา้งต้น  สรุปไดว้่า  ปจัจยัส่วนบุคคลอนัประกอบดว้ย อาย ุ 
เพศ  การศกึษา  สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ  หมายถงึ  ตําแหน่งหน้าที�  รายได ้ ซึ�งสิ�งเหล่านี2
เป็นลกัษณะส่วนประกอบที�แตกต่างและส่งผลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคล  ทศันะคติ  ค่านิยม  
เป้าหมายที�แตกต่างกนั  สะทอ้นผลต่อไปถงึการทํางาน  ประสทิธภิาพ  ประสทิธผิลของงาน  การ
ทาํงานรว่มกบัผูอ้ื�น  องคก์รจงึตอ้งสรา้งวฒันธรรม เพื�อต่อวฒันธรรม และความสาํเรจ็ขององคก์ร 
 
2. แนวคิด และทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้า 
 ความหมายของ ภาวะผูนํ้า : Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary ได้
บญัญตัวิ่า “Leadership” เป็นคํานามเกดิจากการผสมระหว่าง “Leader + Ship” มคีวามหมาย 4 
ประการ ดงันี2 1)ตําแหน่งหรอืหน้าที�ของผูนํ้า 2) ความสามารถในการนํา 3) การนํา และ 4) ผูนํ้ากลุ่ม  
 
 ยคุล ์(Yukl. 1989: 2) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการใชอ้ทิธพิลโน้มน้าวที�มผีล
ต่อการตดัสนิใจของกลุ่มหรอืวตัถุประสงค์ขององค์การหรอืกระบวนการใช้อิทธพิล กระบวนการ
กระตุ้นพฤตกิรรมการทํางานเพื�อบรรลุวตัถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรอืใช้อิทธพิลต่อกลุ่ม 
และกระบวนการรกัษาสภาพกลุ่ม และวฒันธรรมของกลุ่ม 

 
คูนตซ ์และเวยีหร์ชิ (Koontz; & Weihrich. 1988: 437-438) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าหรอื

อทิธพิล (influence) หมายถงึ ศลิปะหรอืกระบวนการในการใชอ้ทิธพิลต่อผูอ้ื�นเพื�อใหเ้ขาเหล่านั 2นใช้
ความพยายามอย่างที�สุด อย่างสมคัรใจ และอย่างกระตอืรอืรน้ เพื�อบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ในเชงิ
อุดมคตแิล้วการที�ผู้นําใช้อทิธพิลเพื�อใหผู้้ตามทํางานดว้ยเต็มใจเพยีงอย่างเดยีวยงัไม่เพยีงพอ แต่
ควรพฒันาใหผู้ต้ามทั 2งเตม็ใจทํางานดว้ยความกระตอืรอืรน้ และมคีวามเชื�อมั �น ผูนํ้าที�มภีาวะผูนํ้าจะ
ไม่เป็นผู้ที�ชอบอยู่ข้างหลงักลุ่มเพื�อผลักดันหรอืคอยกระตุ้นให้กลุ่มทํางาน แต่จะวางตัวเองไว้
ข้างหน้ากลุ่มคอยทําหน้าที�อํานวยความสะดวกเพื�อช่วยให้งานก้าวไปข้างหน้าอีกทั 2งคอยสร้าง
อารมณ์ร่วมให้กลุ่มทํางานจนบรรลุเป้าหมาย เฉกเช่นการทําหน้าที�ของวาทยากรหรอืผูอ้ํานวยการ
เพลงแห่งดนตร ีและการพสิูจน์ว่าวาทยากรมภีาวะผูนํ้าที�มคีุณภาพมากน้อยเพยีงใดย่อมสงัเกตหรอื
วัดได้จากความไพเราะของเสียงดนตรีที�วงดนตรีวงนั 2นบรรเลง ในทัศนะนี2เห็นว่า ภาวะผู้นํา 
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ประกอบด้วยองค์ประกอบอย่างน้อย 4 ประการ คือ ความสามารถในการใช้อํานาจอย่างมี
ประสทิธภิาพ ความสามารถในการโน้มน้าวจากจติใจผู้อื�นเพราะโดยปกตมินุษยแ์ต่ละคนต้องการ
กระตุ้นแตกต่างกนั ความสามารถในการสร้างความรู้สึกร่วม และความสามารถที�จะช่วยให้เกิด
บรรยากาศที�เอื2อใหเ้กดิการตอบสนองต่อแรงกระตุน้ 
   

ทรวีาทา และนิวพอรต (Trewatha; & Newport. 1982: 384) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าทางการ
บรหิาร หมายถึง กระบวนการของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยที�ผู้นําพยายามใช้อิทธพิลต่อ
พฤตกิรรมของผูอ้ื�นเพื�อนําพฤตกิรรมองคก์ารใหเ้ป็นไปในทศิทางที�จะบรรลุวตัถุประสงคท์ี�กําหนดไว้
แล้ว ในทศันะนี2กล่าวว่าภาวะผู้นําเป็นปจัจยัที�มพีลวตัหรอืเปลี�ยนแปลงมากที�สุดปจัจยัหนึ�งของ
องคก์าร เพราะเหตุว่าในบางครั 2งความมภีาวะผูนํ้าสามารถกระตุน้ใหผู้ต้ามทํางานใหไ้ดผ้ลผลติสูงสุด 
และในทางตรงกนัขา้มบางครั 2งความขาดภาวะผูนํ้าก็เป็นตวัทําลายความแขง็แกร่งขององค์กร และ
อาจมผีลต่อความอยูร่อดขององคก์าร 
 
 ไพบลูย ์วฒันศริธิรรม (2548 อ้างองิจาก คําโพธิ {  ศรสีุพรรณ. 2555) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้ามี
ทั 2งสิ�งที�ตดิตวัมาหรอืที�เรยีกว่า แวว สิ�งที�มาจากสิ�งแวดล้อมหรอืสถานการณ์ที�ค่อย ๆ ป ั 2นปรุงแต่ง
ขึ2นมา และสิ�งที�เกิดจากการฝึกอบรมอย่างเป็นกิจจะลักษณะ ภาวะผู้นําของผู้นําไทยน่าจะมี
คุณลกัษณะ 5 ประการเป็นส่วนประกอบ คอื สภาพจติใจมั �นคง มคีวามเมตตากรุณา มเีจตคตมิุ่งไป
ขา้งหน้า สรา้งสรรคห์าทางแก้ไข มคีวามสามารถดา้นการพูดและการแสดงออก เอาจรงิเอาจงัและมี
ผลงาน 

 
  สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์ (2548) ใหค้วามหมายของภาวะผู้นําไวว้่า คอื ผูนํ้าที�สามารถในการ
ควบคุม และกํากบัพลงัอํานาจทางอารมณ์ของตนไปเพื�อเสรมิสรา้งความพงึพอใจรวมทั 2งขวญัและ
กําลงัใจและแรงจงูใจของพนกังานตลอดจนส่งเสรมิความมปีระสทิธผิลใหแ้ก่องคก์าร 
 
  นิตย ์สมัมาพนัธ ์(2549) ใหค้าํจาํกดัความว่า ภาวะผูนํ้า คอื พลงัชนิดหนึ�งที�สามารถส่งแรง
กระทาํอนัก่อนใหเ้กดการขบัเคลื�อนกลุ่มคน และระบบองคก์ร ไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์ 
 
  สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549) ให้ทศันะว่า ความเป็นผู้นํา หมายถงึ ความสามารถที�จะมี
อทิธพิลต่อผูต้ามหรอืนําผูต้ามไดอ้ย่างสมัฤทธิ {ผล หรอืเป็นความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหผู้อ้ ื�นทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที�เพื�อที�จะบรรลุวตัถุประสงคข์องงานอยา่งเหมาะสม  
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  พบิูล ทปีะปาล (2550) ให้ความหมายของภาวะผู้นําว่า หมายถงึ ความสามารถที�จะใช้
ศิลปะความเป็นผู้นําโน้มน้าวบุคคลซึ�งเป็นผู้ตาม ให้เกิดการคล้อยตามยอมรบัที�จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที�ใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายที�วางไว ้ 
 

 เสรมิศกัดิ { วศิาลาภรณ์ (2550) ใหท้ศันะว่า ภาวะผูนํ้าเป็นการใชอ้ทิธพิลของบุคคลหรอืของ
ตําแหน่งใหผู้อ้ ื�นยนิดปีฏบิตัติามเพื�อที�จะนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที�กําหนดไว ้ 

 
  ภารด ีอนันต์นาว ี(2551) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถงึ กระบวนการ และสถานการณ์ที�
บุคคลหนึ�งไดเ้ป็นที�ยอมรบัใหเ้ป็นผูนํ้าในกลุ่มและมอีทิธพิลเหนือพฤตกิรรมของสมาชกิในกลุ่มบุคคล
นั 2น สมาชกิในกลุ่มเชื�อว่ามคีวามสามารถในการแก้ปญัหาต่างๆ ที�กลุ่มเผชญิอยู่ได ้โดยอาศยัอํานาจ
หน้าที�หรอืการกระทาํของผูนํ้าในการชกัจงู หรอืชี2นําบุคคลอื�นใหป้ฏบิตังิานสําเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ี�
วางไว ้

จากความหมายของภาวะผูนํ้า ดงักล่าว สรปุไดว้่ามลีกัษณะดงันี2  
1. เป็นความสามารถที�จะมอีทิธพิลเหนือผู้ใดผู้หนึ�งในด้านการกระทําตามที�ผู้นําต้องการ 

และสามารถจงูใจบุคคลอื�นใหก้ระทาํกจิกรรมที�จะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ 
2. เป็นกระบวนการของผู้นําที�ใชอ้ทิธพิลควบคุม ประสานงานกจิกรรมของสมาชกิในกลุ่ม

ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายที�ตั 2งไว ้ 
3. เป็นพลงัอํานาจอย่างหนึ�งของผูนํ้า ที�ได้รบัการยอมรบันับถอืจากสมาชกิของกลุ่มจนเกดิ

วามพงึพอใจรวมทั 2งมขีวญัและกําลงัใจในการทํางาน 
ประเภทของผูนํ้า 
1. ผู้นําแบบเป็นทางการ   (Formal Leaders) หมายถึง ผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงาน 

เพราะว่าผูบ้งัคบับญัชานั 2นคอืผูท้ี�ไดร้บัการแต่งตั 2งอยา่งเป็นทางการใหด้ํารงตําแหน่งหวัหน้าหรอืใหม้ี
อํานาจ หน้าที�ในการดาํเนินการอยา่งหนึ�งอย่างใดตามกฎระเบยีบขององคก์าร            

 2. ผูนํ้าแบบไม่เป็นทางการ (Informal Leaders) คอืผูนํ้าที�ไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชา เพราะไม่มี
ตําแหน่งเป็นหวัหน้าในองคก์าร แต่สมาชกิในหน่วยใหก้ารยอมรบั และยกย่องใหเ้ป็นผูนํ้า เพราะเขา
มคีุณสมบตัิบางประการที�หน่วยงานหรอืสมาชกิในองค์การ ต้องการ ให้การยอมรบั หรอืให้ความ
ไวว้างใจ เช่น ประสบการณ์ ความรูค้วามสามารถ มนุษยส์มัพนัธ ์เป็นตน้ 

ผูนํ้าเป็นปจัจยัสําคญัต่อความสําเรจ็ของงานและองค์กร ปจัจุบนัมคีวามเชื�อว่า  ผู้นําไม่ได้
เป็นมาโดยกําเนิด การเป็นผูนํ้าสามารถสรา้งขึ2นได ้จากการที�ผูน้ั 2นใชค้วามพยายามและการทํางาน
หนัก (Leaders are not born, leaders are made and they are made by effort and hard work) 
การเป็นผูนํ้าจงึเป็นเรื�องที�เรยีนรูไ้ด ้  

 
 ที�มาของภาวะผูนํ้า 
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 ระยะแรกของการศกึษาภาวะผูนํ้าเริ�มในปี ค.ศ. 1930 - 1940  แนวคดิมาจากทฤษฎมีหา
บุรุษ (Greatman Theory of Lleadership) ของกรกีและโรมนัโบราณ มคีวามเชื�อว่า ภาวะผูนํ้า
เกดิขึ2นเองตามธรรมชาตหิรอืโดยกําเนิด (Born  leader) ไม่สามารถเปลี�ยนแปลงไดแ้ต่สามารถ
พฒันาขึ2นได ้  
 ลกัษณะผูนํ้าที�ดแีละมปีระสทิธภิาพสูงจะประกอบดว้ย ความเฉลยีวฉลาด มบีุคลกิภาพซึ�ง
แสดงถงึการเป็นผู้นําและต้องเป็นผูท้ี�มคีวามสามารถด้วย ผูนํ้าในยุคนี2ได้แก่ พระเจา้นโปเลยีน ฮติ
เลอร ์พ่อขนุรามคาํแหงมหาราช สมเดจ็พระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสนิมหาราช เป็นตน้     

 
 ลเิคริท์ (Likert. 1967: 126-127) และสถาบนัวจิยัสงัคม มหาวทิยาลยัมชิแิกนทําการวจิยั
ดา้นภาวะผูนํ้าโดยใชเ้ครื�องมอืที� Likert และกลุ่มคดิขึ2น ประกอบดว้ย ความคดิรวบยอดเรื�อง ภาวะ
ผูนํ้า แรงจูงใจ การตดิต่อสื�อสาร การปฎสิมัพนัธ์และการใช้อทิธพิล การตดัสนิใจ การตั 2งเป้าหมาย 
การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูนํ้าเป็น 4 แบบ คอื 
 1. แบบใชอ้ํานาจ (Explortive – Authoritative) ผูบ้รหิารใชอ้ํานาจเผดจ็การสูง ไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเลก็น้อย บงัคบับญัชาแบบขู่เขย็มากกว่าการชมเชย การตดิต่อสื�อสารเป็นแบบทาง
เดยีวจากบนลงล่าง การตดัสนิใจอยูใ่นระดบัเบื2องบนมาก 
 2. แบบใชอ้ํานาจเชงิเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก 
ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้การ
ติดต่อสื�อสารจากเบื2องล่างสู่เบื2องบนได้บ้าง  รบัฟงัความคิดเห็นจากผู้ใต้บงัคบับญัชาบ้าง และ
บางคร้งัยอมใหก้ารตดัสนิใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอย่างใกลช้ดิของผูบ้งัคบับญัชา 
 3. แบบปรกึษาหารอื (Consultative – Democratic) ผูบ้รหิารจะใหค้วามไวว้างใจ และการ
ตดั สนิใจแต่ไม่ทั 2งหมด จะใช้ความคดิและความเหน็ของผู้ใต้บงัคบับญัชาเสมอ ใหร้างวลัเพื�อสรา้ง
แรงจูงใจ จะลงโทษนานๆคร้งัและใชก้ารบรหิารแบบมสี่วนร่วม มกีารตดิต่อสื�อสารแบบ 2 ทางจาก
ระดับล่างขึ2นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสิ นใจมาจากระดับบน 
ขณะเดยีวกนั กย็อมใหก้ารตดัสนิใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้รหิารเป็นที�ปรกึษาในทุกดา้น 
 4. แบบมสี่วนร่วมอย่างแทจ้รงิ (Participative – Democratic) ผูบ้รหิารใหค้วามไวว้างใจ 
และเชื�อถอืผู้ใต้บงัคบับญัชา ยอมรบัความคดิเห็นของผู้ใต้บงัคบับญัชาเสมอ มกีารให้รางวลัตอบ
แทนเป็นความมั �นคงทางเศรษฐกจิแก่กลุ่ม มกีารบรหิารแบบมสี่วนร่วม ตั 2งจุดประสงคร์่วมกนั มกีาร
ประเมนิความก้าวหน้า มกีารติดต่อสื�อสารแบบ 2 ทางทั 2งจากระดบับนและระดบัล่าง ในระดบั
เดยีวกนั หรอืใกลุ่มผูร้ว่มงานงานสามารถตดัสนิใจเกี�ยวกบัการบรหิารไดท้ั 2งในกลุ่มผูบ้รหิารและกลุ่ม
ผู้ร่วมงาน Likert พบว่าการบรหิารแบบที� 4 จะทําให้ผู้นําประสบผลสําเร็จและเป็นผู้นําที�มี
ประสทิธภิาพ และยงัพบว่าผลผลิตสูงขึ2นด้วย ซึ�งความสําเรจ็ขึ2นกบัการมสี่วนร่วมมากน้อยของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 กเิซลล ิ (สมยศ นาวกีาร. 2540 : 164; อ้างองิจาก Ghiselli. 1971) ทําการศกึษา
คุณลกัษณะทางบุคลกิภาพและการจงูใจที�มปีระสทิธผิล โดยพฒันาเครื�องมอือย่างหนึ�งขึ2นมาเพื�อวดั
คุณลกัษณะของผูนํ้า 13 ดา้น พบว่าคุณลกัษณะ 6 ดา้นต่อไปนี2ที�มนีัยสําคญัสูงสุด 1) ความสามารถ
ในการบงัคบับญัชา  2)ความต้องการความสําเรจ็ในอาชพี 3) สตปิญัญา 4) ความเดด็ขาด 5) ความ
มั �นใจในตนเอง 6) ความคดิรเิริ�ม  
 ทรวีาทา และนิวพอรต (Trewatha; & Newport. 1982: 383-384) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้า
นับเป็นเรื�องที�ไดร้บัการกล่าวขวญัถงึอย่างกวา้งขวางในทุกองคก์าร โดยทั �วไปมนุษยม์กัมคีวามเชื�อ 
และคาดหวงัว่าบุคคลที�เป็นผู้นําจะต้องมศีกัยภาพเพยีงพอที�จะทําให้องค์การมปีระสทิธผิล ภาวะ
ผู้นําเป็นปรากฏการณ์ที�เกดิขึ2นในองค์การ และสงัเกตเหน็ได้ทั �วไปจากพฤติกรรมการทํางานเพื�อ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนัของมนุษย์ ซึ�งไม่เฉพาะแต่มนุษย์เท่านั 2น แม้กระทั �งในฝูงสตัว์ก็มตีวัที�ทํา
หน้าที�ผู้นํา มตีําแหน่ง มอีํานาจหน้าที� และความรบัผดิชอบในการบรหิารจดัการ ภาวะผู้นําจงึเป็น
องคป์ระกอบทางการบรหิารอย่างหนึ�งที�มคีวามเป็นพลวตั กล่าวคอื มกีารเคลื�อนไหวอยู่ในองคก์าร
บางครั 2งภาวะผูนํ้าช่วยกระตุ้นผูต้ามใหท้ํางานอย่างมปีระสทิธภิาพสูง แต่บางครั 2งภาวะผูนํ้ากท็ําลาย
ความเข้มแขง็ขององค์การ ดงันั 2น จงึอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้นําสามารถส่งผลต่อประสทิธผิลของ
องค์การ สําหรบัองค์การที�เป็นทางการนั 2นส่วนใหญ่แล้วบุคคลผู้แสดงบทบาทผู้นํา คอื ผู้บรหิารที�
เรียกชื�อตําแหน่งแตกต่างกันไป เช่น ผู้จ ัดการ ผู้บริหาร นักบริหาร หัวหน้า อาจารย์ใหญ่ 
ผู้อํานวยการ ฯลฯ บุคคลเหล่านี2 ต่างพยายามที�จะใช้อทิธพิลต่อสมาชกิขององค์การเพื�อให้กระทํา
หรอืงดเว้นการกระทําหรอืแสดงบทบาทตามที�กําหนด ในแต่ละสถานการณ์ผู้นําจะใช้อทิธพิลเพื�อ
กระตุ้นให้สมาชกิร่วมมอืกนัทํางาน ในองค์การทั �วไปผู้ที�ไม่เป็นทางการมกัคํานึงถงึความพงึพอใจ
ของสมาชกิเป็นอนัดบัแรก ส่วนผูนํ้าที�เป็นทางการนอกจากจะคํานึงถงึความพงึพอใจของผูต้ามแล้ว
ยงัต้องคํานึงถงึความสําเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ารด้วย ดงันั 2น จะเหน็ไดว้่า ความแตกต่างของ
ผูนํ้าทั 2งสองประเภทนี2ไมไ่ดข้ึ2นอยูก่บัตําแหน่งงาน แต่ขึ2นอยูก่บัขอบเขตของบทบาทของแต่ละคน ซึ�ง
หมายความว่า ไม่ว่าใครจะทํางานในตําแหน่งหรอืหน้าที�ใดกส็ามารถแสดงภาวะผูนํ้าได้หากบุคคล
นั 2นแสดงบทบาทการนํา และมผีูท้าํตามการนําของเขา 
 ในทุกองค์การ ภาวะผู้นําที�ประสบความสําเรจ็ขึ2นอยู่กับความสามารถในการประยุกต์
ทกัษะที�ไดร้บัมาจากประสบการณ์ การเรยีนรู ้และการสงัเกต ภาวะผูนํ้าไม่ไดข้ึ2นอยู่กบัการใชอ้ํานาจ
ตามตําแหน่ง (authority) ความมบีารม ี(prestige) หรอืพลงัอํานาจ (power) อย่างใดอย่างหนึ�งโดย
ลําพงั ผู้นําที�มปีระสทิธผิลมกัจะลดสดัส่วนของการใชอ้ํานาจตามตําแหน่งลงใหเ้หลอืน้อยที�สุด สิ�งที�
ผูนํ้าตอ้งการ คอื ความเหน็พอ้งจากผูต้ามมากกว่าการบงัคบัใหร้่วมมอื จงึมคีํากล่าวทางการบรหิาร
ที�ว่า “ผูบ้รหิารที�เดนินําหน้า คอื ผูนํ้าแห่งความหวงั ผู้บรหิารที�ชอบผลกัหลงั คอื ผูบ้รหิารที�หย่อน
สมรรถภาพ” (The poor manager drives; the good manager leads) 
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 เบริ์นส์ (Burns. 1978) ได้เสนอ ทฤษฎคีวามเป็นผู้นําเชงิปฏริูป (Transformational 
Leadership Theory) เดิมเบิร์นเชื�อว่า ผู้บริหารควรมลีกัษณะความเป็นผู้นําชิงเป้าหมาย 
(Transactional Leadership) โดยอธบิายว่า เป็นวธิกีารที�ผู้บรหิารจูงใจผู้ตามให้ปฏบิตัิตามที�
คาดหวงัไว้ ด้วยการระบุข้อกําหนดงานอย่างชดัเจน และให้รางวลั เพื�อการแลกเปลี�ยนกบัความ
พยายามที�จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี�ยนนี2จะช่วยให้สมาชกิพงึพอใจในการทางาน
ร่วมกัน เพื�อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้นําเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้
สภาพแวดลอ้มที�ค่อนขา้งคงที� ผูบ้รหิารจะใชค้วามเป็นผูนํ้าแบบนี2ดําเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่าง
มปีระสทิธภิาพเพยีงช่วงระยะเวลาหนึ�ง  ปจัจุบนัแต่ละองค์การมกีารแข่งขนัมากขึ2น  เบริน์ส์ จงึได้
เสนอวธิกีารองความเป็นผู้นําแบบใหม่ที�สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏบิตังิานได้มากกว่าที�คาดหวงัไว ้ 
เรยีกว่าความเป็นผู้นําเชงิปฏริูป(Transformational Leadership Theory) การที�ผู้นําและผู้ตาม
ช่วยเหลอืซึ�งกนัและกัน เพื�อยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ2น แนวคิดใหม่ของ 
เบริ์นส์ เชื�อว่า ความเป็นผู้นําเชงิเป้าหมายกบัความเป็นผู้นําเชงิปฏริูป เป็นรูปแบบที�แยกจากกนั
โดยเดด็ขาด และการแสดงความเป็นผูนํ้าที�มปีระสทิธภิาพสําหรบัสถานการณ์ปจัจุบนั คอื การแสดง
พฤตกิรรมความเป็นผูนํ้าในเชงิปฏริปู เบริน์ส ์สรปุลกัษณะผูนํ้าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 
 4.1 ผู้นําการแลกเปลี�ยน (Transactional Leadership) ผู้นําที�ตดิต่อกบัผู้ตามโดยการ
แลกเปลี�ยนซึ�งอนัและกนั และสิ�งแลกเปลี�ยนนั 2น ต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั  ลกัษณะนี2พบได้
ในองค์กรทั �วไป เช่น ทํางานดีก็ได้เลื�อนขั 2น ทํางานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั 2ง
ผูแ้ทนราษฎรมขีอ้แลกเปลี�ยนกบัชุมชน  เช่น  ถา้ตนไดร้บัการเลอืกตั 2ง จะสรา้งถนนให ้เป็นตน้ 
 4.2 ผู้นําการเปลี�ยนแปลง (Transformational  Leadership) ผู้นําที�ตระหนักถงึความ
ต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รบัการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการ
พฒันาผู้ตาม  กระตุ้นและยกย่องซึ�งกนัและกนัจนเปลี�ยนผูต้ามเป็นผูนํ้า  และมกีารเปลี�ยนต่อๆ กนั
ไป เรยีกว่า Domino  effect ต่อไปผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงกจ็ะเปลี�ยนเป็นผูนํ้าจรยิธรรม ตวัอย่างผูนํ้า
ลกัษณะนี2 ไดแ้ก่  ผูนํ้าชุมชน 
 4.3 ผู้นําจรยิธรรม (Moral Leadership) ผู้นําที�สามารถทําให้เกดิการเปลี�ยนแปลงที�
สอดคล้องกบัความต้องการของผู้ตาม  ซึ�งผู้นําจะมคีวามสมัพนัธ์กบัผู้ตามในด้านความต้องการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยดึจรยิธรรมสูงสุด คอื ความเป็น
ธรรมและความยุตธิรรมในสงัคม  ผู้นําลกัษณะนี2มุ่งไปสู่การเปลี�ยนแปลงที�ตอบสนองความต้องการ 
และความจําเป็นอย่างแท้จรงิของผู้ตาม  ตวัอย่างผู้นําจรยิธรรมที�สําคญั คอื พระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยู่หวัภูมพิลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล นํามาซึ�งการเปลี�ยนแปลง  
เช่น โครงการอสีานเขยีว โครงการนํ2าพระทยัจากในหลวง  โครงการแกม้ลงิ เป็นตน้ 

 
 แบส (Bass. 1985) พบว่า แนวคดิพฤตกิรรมความเป็นผูนํ้าของเขาขดัแยง้กบัแนวคดิของ
เบริน์ส ์ซึ�ง แบสส ์พบว่า พฤตกิรรมของผูนํ้าในการนํากลุ่มใหป้ฏบิตังิานอย่างใดอย่างหนึ�งใหไ้ดผ้ลดี
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ยิ�งขึ2นหรอืให้ได้ผลเกินความคาดหวงั  ผู้นําจะต้องแสดงความเป็นผู้นําทั 2ง 2 ลกัษณะร่วมกนั คอื 
ความเป็นผูนํ้าเชงิเป้าหมาย และความเป็นผูนํ้าเชงิปฏริปู โดยทศิทางการแสดงพฤตกิรรมความเป็น
ผูนํ้าจะออกมาในสดัส่วนของความเป็นผูนํ้าเชงิปฏริปูหรอืเชงิเป้าหมายมากน้อยเพยีงใดนั 2นขึ2นอยูก่บั 
 1. สิ�งแวดลอ้มภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ เศรษฐกจิ การเปลี�ยนแปลงในสงัคม วฒันธรรม และ
ประเพณขีองแต่ละทอ้งถิ�น 
 2. สิ�งแวดล้อมภายในองคก์ร ไดแ้ก่ งาน เพื�อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
และวฒันธรรมองคก์ร 
 3. คุณลกัษณะส่วนตวัของผู้นําเอง ได้แก่ บุคลกิภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล  และ
ความสนใจของแต่ละบุคคล 

 
 เฮา้ส ์(ชาญชยั อาจนิสมาจาร. 2550: อ้างองิจาก House. 1995) แห่งมหาวทิยาลยัเพนซลิ
เวเนีย มคีวามเห็นคล้องจองกบัทศันะดงักล่าว โดยเห็นว่า ผู้บรหิาร (Manager) คอื ผู้ใช้อํานาจ
ทางการ (Authority) ซึ�งมากบัตําแหน่งที�ไดร้บัแต่งตั 2งเพื�อใหส้มาชกิขององคก์ารยอมปฏบิตัติาม การ
บริหารจัดการจึง ประกอบด้วย การนําวิสัยทัศน์และ กลยุทธ์ของผู้นําลงสู่การปฏิบัติ การ
ประสานงานและการจดัคนทํางานในองค์การ ตลอดจน การแก้ปญัหาประจําวนั ที�เกิดจากการ
ปฏบิตังิาน 

 
  เบสส ์และอโวลโิอ (แพรภทัร ยอดแก้ว. 2552: 65; อ้างองิจาก Bass & Avolio. 1994) ได้
เสนอโมเดลภาวะผูนํ้า Full Rang โดยใชผ้ลวเิคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูนํ้าตามรปูแบบภาวะผูนํ้าที�
เคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี2ประกอบดว้ยภาวะผู้นํา 3 ระบบ คอื ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
(transformational leadership) ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน (transactional leadership) และภาวะ
ผูนํ้าแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership)  
 ทฤษฎขีอง Bass & Avolio ไดศ้กึษาองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงโดยศกึษาใน
กลุ่มผู้ปฏบิตังิานในประเทศสหรฐัอเมรกิา ที�มคีวามแตกต่างกนัจาํนวน 14 กลุ่ม จากการวเิคราะห์
องคป์ระกอบพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง (transformational leadership) เป็นกระบวนการที�
ผูนํ้ามอีทิธพิลต่อผูร้ว่มงาน และผูต้าม โดยเปลี�ยนแปลงความพยายาม และพฒันาความสามารถของ
ผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้ไปสู่ระดบัที�สูงขึ2น ทําให้เกดิการตระหนักรูใ้นภารกจิ และวสิยัทศัน์ของทมี 
และขององค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงาน และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม องค์กรหรอืสงัคม  ซึ�งกระบวนการผู้นํามอีิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตามนี2 
กระทาํโดยผ่าน พฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ คอื 
 1. การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (idealized influence) หมายถงึ การที�ผูนํ้าประพฤตติวั
เป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลสําหรบัผู้ตาม ผู้นําจะเป็นที�ยกย่อง เคารพนับถอื ศรทัธา ไว้วางใจ 
และทาํใหผู้ต้ามเกดิความภาคภูมใิจเมื�อไดร้่วมงาน ผูต้ามจะพยายามประพฤตปิฏบิตัเิหมอืนกบัผูนํ้า 
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และตอ้งเลยีนแบบผูนํ้าของเขา สิ�งที�ผูนํ้าต้องปฏบิตัเิพื�อบรรลุถงึคุณลกัษณะนี2 คอื ผูนํ้าจะต้องคํานึง
ความตอ้งการของผูอ้ื�นเหนือความต้องการของตนเอง ผูนํ้าจะต้องร่วมเสี�ยงกบัผูต้าม ผูนํ้าจะมคีวาม
สมํ�าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมสตอิารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ผูนํ้าเป็นผู้
ที�ไวใ้จไดว้่าจะทําในสิ�งที�ถูกต้อง ผูนํ้าจะเป็นผูท้ี�มศีลีธรรม และจรยิธรรมสูง ผู้นําจะหลกีเลี�ยงที�จะใช้
อํานาจเพื�อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤตตินเพื�อให้เกดิประโยชน์แก่ผู้อื�น และเพื�อประโยชน์
ของกลุ่ม ผู้นําจะแสดงให้เหน็ถงึความเฉลยีวฉลาด ความมสีมรรถภาพ ความตั 2งใจ การเชื�อมั �นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื�อ และค่านิยมของเขา ผู้นําจะเสรมิความภาคภูมใิจ 
ความจงรกัภกัด ีและความมั �นใจของผู้ตาม และทําให้ผู้ตามมคีวามเป็นพวกเดยีวกนักบัผู้นําโดย
อาศยัวสิยัทศัน์ และมจีดุประสงคร์ว่มกนั 
 2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ (inspiration motivation) หมายถงึ การที�ผูนํ้าจะประพฤตใินทาง
ที�จูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยให้ความหมาย และท้าทายในเรื�องงานกบัผู้ตาม ผู้นําจะ
กระตุ้นจติวญิญาณของทมี (team spirit) ใหม้ชีวีติชวีา มกีารแสดงออกซึ�งความกระตอืรอืรน้ และ
การมองโลกในแง่ด ีผูนํ้าจะสรา้ง และสื�อความต้องการที�ผูนํ้าต้องการอย่างชดัเจน ผูนํ้าจะแสดงการ
อุทศิตวัหรอืความผูกพนัต่อเป้าหมาย และวสินัทศัน์ร่วมกนั ผูนํ้าจะแสดงความเชื�อมั �น และแสดงให้
เห็นความตั 2งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าง
ผลประโยชน์ของตน เพื�อวสิยัทศัน์ และภารกจิขององคก์าร ผูนํ้าจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผูกพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั 2งพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจนี2เกิดขึ2น โดยผ่านการ
คาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปญัญา โดยการคํานึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 
ทาํใหผู้ต้ามรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า และกระตุ้นใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปญัหาที�ตนเองเผชญิได ้
ส่วนการกระตุ้นทางปญัญาช่วยให้ผู้ตามจดัการกับอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคิดรเิริ�ม
สรา้งสรรค ์
 3. การกระตุ้นทางปญัญา (intellectual stimulation) หมายถงึ ผูนํ้ามกีารกระตุ้นผูต้ามให้
ตระหนักถงึปญัหาต่าง ๆ ที�เกดิขึ2นในหน่วยงาน ทําให้ผูต้ามมคีวามต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แกป้ญัหาในหน่วยงาน เพื�อหาขอ้สรปุใหม่ที�ดกีว่าเดมิ เพื�อทําใหเ้กดิสิ�งใหม่ และสรา้งสรรค ์โดยการ
ตั 2งสมมตฐิาน การเปลี�ยนกรอบ (reframing) การมองปญัหา และการเผชญิกบัสถานการณ์เก่า ๆ 
ดว้ยวถิทีางแบบใหม่ ๆ มกีารจูงใจ และสนับสนุนความคดิรเิริ�มใหม่ ๆ ในการพจิารณาปญัหา และ
การหาคําตอบของปญัหา มกีารให้กําลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปญัหาด้วยวธิใีหม่ ๆ ผู้นํามี
การกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด และเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามนัจะ
แตกต่างไปจากความคดิของผูนํ้า ผู้นําทําใหผู้้ตามรูส้กึว่าปญัหาที�เกดิขึ2นเป็นสิ�งที�ทา้ทาย และเป็น
โอกาสที�ดทีี�จะแก้ปญัหาร่วมกนั โดยผู้นําจะสร้างความเชื�อมั �นให้ผู้ตามว่า ปญัหาทุกอย่างต้องมี
วธิแีก้ไข แม้บางปญัหาจะมอุีปสรรคมากมาย ผู้นําจะพสิูจน์ให้เหน็ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อย่างได ้จากความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปญัหาของผูร้่วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดร้บัการกระตุ้นให้
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ตั 2งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื�อมั �น และประเพณี การกระตุ้นทางปญัญา เป็นส่วนที�สําคญั
ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการที�จะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปญัหาดว้ยตนเอง 
 4. การคํานึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล (individualized consideration) ผู้นําจะมี
ความสมัพนัธเ์กี�ยวขอ้งกบัผูต้ามในฐานะเป็นผูนํ้าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทําให้
ผูต้ามรูส้กึมคีุณค่า และมคีวามสําคญั ผู้นําจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที�ปรกึษา (advisor) ของผู้
ตามแต่ละคน เพื�อการพฒันาผูต้าม ผูนํ้าจะเอาใจใส่เป็นพเิศษในความต้องการของผูต้าม เพื�อความ
สมัฤทธิ { และเตบิโตของผูต้ามแต่ละคน ผูนํ้าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม และเพื�อนร่วมงานใหสู้งขึ2น 
นอกจากนี2 ผู้นําจะมกีารปฏบิตัต่ิอผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ ๆ สรา้งบรรยากาศ
ของการให้การสนับสนุน คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็น และความ
ต้องการ การประพฤติของผู้นําแสดงให้เห็นว่า ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้นํามกีาร
ส่งเสรมิการสื�อสารสองทาง และมปีฏสิมัพนัธก์บัผู้ตามเป็นการส่วนตวั ผูนํ้าสนใจในความกงัวลของ
แต่ละบุคคล เหน็ผูต้ามเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนกังานหรอืเป็นเพยีงปจัจยัการผลติ ผูนํ้าจะมกีารฟงั
อยา่งมปีระสทิธภิาพ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy) ผูนํ้าจะมอบงานเพื�อเป็นเครื�องมอืในการ
พฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพเิศษอยา่งเตม็ที� และเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ ๆ ที�ทา้ทาย
ความสามารถ ผูนํ้าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคําแนะนํา การสนับสนุน แลการช่วยให้ก้าวหน้าในการ
ทาํงานที�รบัผดิชอบอยู ่โดยผูต้ามจะไมรู่ส้กึว่าเขากําลงัถูกตรวจสอบ 

 
 จากแนวคดิและทฤษฎดีงักล่าวขา้งต้น  ผูท้ําวจิยัไดนํ้าแนวคดิและทฤษฎขีอง Bass and 
Avolio (1994) ในภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง (transformational leadership) ซึ�งเป็นแนวคดิของ
ทฤษฏแีนวใหม ่ซึ�งมคีวามสอดคลอ้งกบัองคก์ร ที�ชี2ใหเ้หน็ถงึคุณลกัษณะของผูนํ้า  เป็นกระบวนการ
ที�ผู้นํามอีิทธพิลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตาม ซึ�งมคีวามเชื�อว่าผู้นําจะเป็นกระตุ้นให้สมาชกิเกิดความ
สนใจตนเองที�จะปฏบิตังิานในองคก์าร เป็นผูนํ้าที�มคีวามเชื�อมั �นในตนเอง เป็นคนกลา้และเปิดเผย มี
การเรยีนรูต้ลอดเวลา เป็นผู้มองการณ์ไกล มคีวามสามารถที�จะเผชญิปญัหาที�ซบัซ้อน มคีวามคดิ
เชงิบวก มคีวามสํานึกในส่วนรวม สามารถสรา้งแรงจูงใจและสรา้งแรงดลใจให้เกดิกบัผูป้ฏบิตังิาน 
โดยเฉพาะในยุคปจัจุบนัที�สภาวะแวดล้อมต่างๆ เปลี�ยนแปลงอย่างรวดเรว็นี2 คุณลกัษณะของภาวะ
ผู้นําที�เหมาะสม จะต้องมอีงค์ประกอบทั 2งด้าน ความรู้ ความสามารถ ความคดิและสติปญัญา มี
คุณธรรม มคีวามรบัผดิชอบ มวีุฒภิาวะทางอารมณ์ มแีรงจูงใจที�ต้องการความสําเรจ็ นอกจากนั 2น
หากผู้บริหารองค์กรสามารถพัฒนาบุคลากรในองค์ให้มีภาวะผู้นํา ให้เกิดขึ2นอย่างกว้าง ก็จะ
ก่อใหเ้กดิผลที�ดที ั 2งต่อการบรหิารงาน ต่อการปฏบิตังิานในองคก์ร และก่อใหเ้กดิการเปลี�ยนแปลงให้
เกดิขึ2นในองค์กร ทั 2งนี2ขึ2นอยู่กบัการฝึกฝนของผู้บรหิารที�จะทําให้เกดิขึ2นจรงิในการทํางาน  โดยมี
ทฤษฏแีละหลกัการภาวะผูนํ้าเป็นตวัชี2นําทศิทางที�หมาะสม 
 การบรหิารองค์กรในปจัจุบนั มสี่วนประกอบที�สําคญัหลายอย่างขององค์การที�จะช่วยให้
องค์การนั 2นอยู่ได้โดยไม่ล้ม มคีวามเจรญิก้าวหน้า และบรรลุวตัถุประสงค์ที�วางไว้ องค์ประกอบที�
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สําคญัยิ�งส่วนหนึ�งที�จะขาดเสยีมไิด้ คอื บุคคลที�ทําหน้าที�เป็นผู้นํา หวัหน้า หรอืผูบ้งัคบับญัชาของ
องคก์ารนั 2น 
 
3. แนวคิด และทฤษฎีเกี�ยวกบันโยบาย 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน (2546) ใหค้วามหมายว่านโยบายคอืหลกัและวธิปีฏบิตัิ
ซึ�งถอืเป็นแนวดาํเนินการ  

 
 เจนสส์นั (ประภาพร บุญปลอด. 2554: อ้างองิจาก Jansson.  1944) ไดใ้หค้วามหมาย
นโยบายว่า เป็นกลยุทธ์ที�เลือกสรรแล้วนําไปสู่การแก้ปญัหา ดงันั 2นนโยบายเปรยีบเสมอืนแนว
ทางการแก้ปญัหา การกําหนดนโยบายจงึเป็นความพยายามขององค์กรเพื�อนําไปสู่กระบวนการ
แกป้ญัหาและตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลในองคก์ร 

 
 วโิรจน์ สารรตันะ (2548) ได้กล่าวถงึดงันี2ว่า นโยบายหมายถงึขอ้ความที�บอกให้ทราบถงึ
ทศิทางของการเปลี�ยนแปลงองคก์ารหรอืของสงัคม ทศิทางดงักล่าวอาจจะอธบิายถงึเรื�องอะไร เพื�อ
อะไร อยา่งไร และเพยีงใด ของความเปลี�ยนแปลงที�จะเกดิขึ2นได ้ขณะเดยีวกนัไดจ้าํแนกความหมาย
ของนโยบายออกเป็น 3 กลุ่มของความหมาย โดยกลุ่มแรก หมายถงึ ข้อความที�บอกให้ทราบถึง
กจิกรรมหรอืการกระทํา (activity or action) อย่างใดอย่างหนึ�งหรอืหลายอย่างซึ�งในที�สุดจะแปรรปู
ออกมาเป็นแผนงานโครงการที�กําหนดขึ2น ขอ้ความเชงินโยบายในความหมายนี2จะบอกถงึเป้าหมาย
ปลายทางของกจิกรรม แนวทางปฏบิตั ิและคุณประโยชน์ของกจิกรรมหรอืการกระทําที�กําหนดนั 2น 
กลุ่มความหมายที�สอง หมายถงึขอ้ความที�บอกใหท้ราบถงึแนวทางหรอืวธิกีาร (strategy or means) 
อย่างใดอย่างหนึ�งหรอืหลายอย่าง เพื�อเป็นเครื�องชี2นําและกําหนดแนวทางปฏิบตัิจากปจัจุบนัสู่
อนาคต กลุ่มความหมายที�สาม หมายถงึขอ้ความที�บอกให้ทราบถงึคุณค่าและการตดัสนิใจ (value 
and decision) ที�ไดเ้ลอืกสรรแลว้ซึ�งนโยบายประเภทนี2จะบ่งบอกทางเลอืกที�มหีลายทางว่าทางเลอืก
ใดดทีี�สุดหรอืเหมาะสมที�สุด 

 
 ชงั และคอมโป ฟลอเรส (วจิติร ศรสีอ้าน. 2557: 6; อ้างองิจาก Chang; & Compo–
Flores. 1980: 7) ใหค้วามหมายนโยบายว่า  หมายถงึ กรอบพื2นฐาน (a basic framework) ที�เป็น
ตวักําหนดปญัหาหลกัของบรษิทั จุดมุ่งหมายปณิธาน วตัถุประสงค์ทั �วไป และแนวทางชุดหนึ�ง (a 
set of guidelines) ที�ครอบคลุมการดําเนินงานทางธุรกจิภายใต้กรอบแนวคดิรวมของบรษิทั ซึ�ง
สอดคลอ้งกบัมอนด ิชารพ์ลนิ และฟลปิโป (Mondy; Sharplinand; & Flippo. 1988: 95) ที�กล่าวว่า 
นโยบาย คอื แนวทางที�กําหนดไวล้่วงหน้า (predetermined guide) ซึ�งกําหนดขึ2นเพื�อใหเ้ป็นทศิทาง 
(direction) ในการตดัสนิใจ สําหรบัอวิานเซอวชิ ดอนเนลล ีและกปิสนั (Ivancevich; Donnelly; & 
Gibson. 1983: 69) กล่าวว่า นโยบาย หมายถงึ แนวทาง (guidelines)สําหรบัการดําเนินงานของ
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ผูจ้ดัการในการนํากลยทุธ ์(strategies) ซึ�งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคไ์ปปฏบิตัเิช่นเดยีวกบัที�ฮกิกนิส ์
และ วนิส ์(Higgins; & Vincze, 1986: 15) เน้นว่านโยบาย คอื การแนะแนวอย่างกวา้ง ๆ (broad 
guidance) ซึ�งมขีึ2นเพื�อใหเ้กดิความแน่ใจในการกําหนดวตัถุประสงค ์และความสําเรจ็ของการวางกล
ยทุธ ์การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิและการควบคุมกลยทุธ 

 
 ดนัน์ (Dunn. 1986: 44-50) กล่าวเน้นถงึความสําคญัและความสมัพนัธข์องขอ้มลูนโยบาย
ในการกําหนดนโยบาย โดยระบุขั 2นตอนไว ้5 ขั 2นตอน คอื 1) การกําหนดโครงสรา้งของปญัหาโดย
การรวบรวมขอ้มูลเกี�ยวกบัปญัหาและแนวทางแก้ไขเพื�อให้จาํแนกและระบุปญัหาชดัเจน  2) การ
ตรวจสอบข้อมูลเกี�ยวกับสาเหตุและผลของนโยบายที�ผ่านมา 3) การทํานายสภาพแวดล้อมและ
ผลลพัธ์ของชุดการปฏบิตัทิี�จะเกดิขึ2นในอนาคต สําหรบัทางเลอืกจะก่อให้เกดิผลดผีลเสยีอย่างไร 
ต้องใชค้วามรูจ้ากสาขาวชิาการต่างๆ มากมายเพื�อประกอบการตดัสนิใจ 4) การกําหนดทางเลอืก
นโยบายเพื�อนนําไปปฏบิตันิั 2นขึ2นอยูก่บัคุณสมบตัขิองทางเลอืก และสถานการณ์หรอืสภาพแวดลอ้ม
ที�ปรากฏอยู ่โดยพจิารณาถงึทางเลอืกที�จะนําไปใชไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธผิลมากที�สุด มคีวามสอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ทางการเมอืง สภาพแวดล้อมและค่านิยมของผูต้ดัสนิใจ 5) การจดัทํานโยบายเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร และประกาศใชน้โยบายแนวคดิ ทฤษฎอีงคก์รธุรกจิ 

 
ลนิดบ์อลม์ (Lindblom. 1968: 4) จาํแนกขั 2นตอนการกําหนดนโยบายไว ้4 ขั 2นตอน คอื 1) 

ขั 2นประเมนิผลเบื2องต้นหรอืขั 2นการค้นหาปญัหาที�เกดิขึ2น (appraisal) โดยศกึษาสาเหตุของปญัหา
และคน้หาวธิกีารหรอืมาตรการในการแก้ปญัหานั 2น แล้วจงึกําหนดวตัถุประสงค์ในการแก้ปญัหา 2) 
การบ่งชี2เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของนโยบาย (identification) เป็นการตั 2งเป้าหมายหรือ  
วตัถุประสงค์เพื�อแก้ปญัหาไวอ้ย่างชดัเจน 3) การรวบรวมทางเลอืกนโยบายหรอืกําหนดทางเลอืก
นโยบาย โดยทุกทางเลอืกจะต้องสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์นโยบาย 4) การกําหนด
นโยบาย ผูก้ําหนดนโยบายจะเลอืกนโยบายที�ดทีี�สุดจากทางเลอืกนโยบายต่างๆ ที�มอียู ่

 
 ทวปี ศริริศัม ี(2544) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของนโยบายต่อการบรหิารที�สอดคลอ้งกนัว่า 
นโยบายเปรยีบเสมอืนเป็นเครื�องมอืสําหรบัผู้บรหิาร เพื�อใช้เป็นแนวทางในการกําหนดทศิทางและ
เป้าหมาย เพื�อการพฒันาองคก์าร และนํามาเป็นกรอบชี2นําการปฏบิตั ิ(course of action) นโยบาย
อาจเป็นแนวทางดาํเนินงานทั 2งในระดบักวา้งและในระดบัองคก์าร ซึ�งมคีวามสําคญัต่อการใชดุ้ลพนิิจ
ของผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิานในระดบัต่างๆ ใหก้ารดําเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุ
ตามวตัถุประสงค์ นโยบายและการบรหิารมคีวามสมัพนัธ์กัน เพราะนโยบายเป็นเครื�องบ่งชี2ทิศ
ทางการบรหิารงาน เป็นข้อมูลที�ผู้บรหิารพิจารณาใช้เพื�อการตัดสินใจสั �งการ ดงันั 2นนโยบายมี
ความสําคญัต่อการบรหิารในลกัษณะดงันี2 คอื 1) นโยบายช่วยให้ผู้บรหิารทราบว่าใครจะทําอะไร 
เมื�อไหร่ อย่างไร (who get what when and how) (Laswell; & Kaplan. 1970) และใชป้จัจยั
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อะไรบ้าง นโยบายช่วยให้ผู้บรหิารปฏิบัติงานต่างๆ อย่างมคีวามมั �นใจ เพราะนโยบายเป็นทั 2ง
แผนงานเครื�องชี2ทิศทางและหลกัประกนัที�ผู้บรหิารทุกระดบัชั 2นต้องยดึถือ 2) นโยบายช่วยให้
บุคลากรทุกระดบัชั 2นในองค์การเข้าใจภารกิจของหน่วยงานที�ตนสงักดัรวมทั 2งวธิีการที�จะปฏบิตัิ
ภารกจิใหป้ระสบผลสําเรจ็ โดยไม่ซํ2าภาระหน้าที�ของหน่วยงานอื�นๆ ในองคก์รเดยีวกนั 3) นโยบาย
ก่อให้เกิดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน การบริหารงานโดยมีเป้าหมายทําให้ประหยดัเงิน เวลา 
บุคลากร รวมถงึความสามารถ หรอืศกัยภาพ (potential) ของบุคลากรเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ
และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารหรอืหน่วยงานอย่างมปีระสทิธผิล 4) นโยบายที�ดจีะช่วยสนับสนุน
ส่งเสรมิการใชอ้ํานาจของผูบ้รหิาร ใหเ้ป็นไปโดยถูกต้องอย่างมเีหตุผลและมคีวามยุตธิรรมอนันํามา
ซึ�งความเชื�อถือ ความจงรกัภักดี และความมีนํ2 าใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 5) 
นโยบายช่วยให้เกิดการพฒันาการทางการบรหิารเพราะนโยบายจะพฒันาผู้บรหิารให้รู้จกัคดิทํา
นโยบายขึ2น (think for) แทนการคดิปฏบิตัติาม (think by) 
      ประชุม รอดประเสรฐิ (2545) ได้กล่าวว่าปจัจยัที�เป็นองค์ประกอบของนโยบาย สามารถ
จาํแนกได ้2 ประเภท คอื 1) ปจัจยัที�เป็นองคป์ระกอบพื2นฐาน (fundamental factor) หมายถงึสิ�ง
ต่างๆ ที�ผู้กําหนดนโยบายต้องคํานึงถงึอยู่ตลอดเวลา หากไม่คํานึงถงึอาจทําให้นโยบายขาดความ
สมบูรณ์และไม่สามารถปฏิบตัิได้ เช่น ปจัจยัที�เกี�ยวกับผลประโยชน์ ปจัจยัที�เกี�ยวกับผู้กําหนด
นโยบาย วธิกีารหรอืกระบวนการในการดาํเนินนโยบาย ปจัจยัที�เกี�ยวกบัขอ้มลูและเอกสารต่างๆ  2) 
ปจัจยัที�เป็นสิ�งแวดลอ้ม (environmental factors) หมายถงึสิ�งแวดล้อมในสงัคมที�ผู้กําหนดนโยบาย
ตอ้งคาํนึงถงึ อาจเป็นเพราะสิ�งแวดลอ้มในสงัคมมผีลกระทบต่อการกําหนดนโยบาย เช่น ปจัจยัทาง
การเมอืงและวฒันธรรมการเมอืง ปจัจยัทางดา้นเศรษฐกจิ ปจัจยัทางสงัคม ปจัจยัทางภูมศิาสตรแ์ละ
ประวตัศิาสตร ์จากการศกึษาองคป์ระกอบของนโยบายอาจกล่าวไดว้่านโยบายและกลยุทธต่์างเป็น
ประเภทของแผนงาน (types of plan) อนัเป็นผลที�ไดจ้ากกระบวนการวางแผน (planning) 
 
 วโิรจน์  สารรตันะ (2548) กล่าวถงึนโยบายที�ด ีว่ามลีกัษณะดงันี2 คอื 1) ต้องมเีป้าหมายที�
ส่งผลประโยชน์แก่องคก์ารหรอืประชาชนโดยส่วนรวมมากที�สุด 2) ครอบคลุมภารกจิทุกดา้นและมี
ความสอดคลอ้ง สนบัสนุนซึ�งกนัและกนัไม่ขดัแยง้กนั 3) ควรไดม้าจากการกลั �นกรองถงึความสําคญั
หรอืความตอ้งการ 4) นโยบายที�ดคีวรประกอบดว้ยเป้าหมาย  แนวทาง และกลวธิทีี�ด ีดําเนินการได้
รวดเรว็และเสยีค่าใชจ้่ายน้อยที�สุด 5) ต้องมเีนื2อหาเป็นหลกัในการดําเนินงานและมหีลกัประกนัใน
การประเมนิความสาํเรจ็ทั 2งเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ  และ 6) นโยบายที�ดจีะเป็นขอ้ความที�ชดัเจน 
ถ่ายทอดไปสู่ผูป้ฏบิตัไิดโ้ดยงา่ยและมคีวามเขา้ใจตรงกนั 

 
 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าว ผู้ทําวิจยัขอนํามาสรุปว่า นโยบายองค์กร หมายถึง 
ขอ้กําหนดที�มาจากการวเิคราะห์ข้อมูลทั 2งภายในและภายนอกองค์กรอย่างครบถ้วนโดยผู้บรหิาร
ระดบัสูงซึ�งนโยบายองค์กรนี2ต้องสามารถตอบโจทย ์ ไดว้่าองค์กรกําลงัจะก้าวไปทางไหน (Where 
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are you going?) สภาพแวดลอ้มเป็นอยา่งไร (What is the environment?) องคก์รจะไปถงึจุดหมาย
ไดอ้ยา่งไร (How do you get there?) ปจัจยัดา้นผลประโยชน์ของผูม้สี่วนรว่มขององคก์ร ปจัจยัดา้น
ภาวะเศรษฐกิจ ด้านการเมอืง ด้านสิ�งแวดล้อมต่างๆ ล้วนมีผลต่อการกําหนดนโยบาย เพราะ
นโยบายขององคก์รนี2ใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดทศิทางและเป้าหมาย เพื�อการพฒันาองคก์ร และ
นํามาเป็นกรอบชี2นําการปฏบิตั ิ(course of action) นโยบายอาจเป็นแนวทางดําเนินงานทั 2งในระดบั
กว้างและในระดบัองค์กร ซึ�งจะแสดงถงึแนวทางการบรหิารจดัการ การกําหนดมาตรฐานงานของ
องค์กร  นโยบายองค์กรอาจถูกปรบัเปลี�ยนได้ตามสภาวะการณ์ และความเหมาะสมกบัยุคสมยั  
นอกจากนี2ยงัมแีนวคดิ ทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้ง เชื�อมโยงกบัทฤษฎนีโยบาย อกีมากมาย  เช่น 

 
 แนวคิดและทฤษฎี การนํานโยบายไปปฎิบติั 
 เพรสแมน และวลิดาฟสกี2 (Pressman; & Wildavsky. 1973) ไดก้ล่าววว่า การนํานโยบาย
ไปปฏบิตั ิหมายถงึ กระบวนการของปฏสิมัพนัธร์ะหว่างเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ที�มกีารกําหนด
ไวก่้อนหน้านั้นแลว้กบัการกระทํา หรอืปฏบิตักิารทั 2งหลายที�มุ่งใหบ้งัเกดิผลไปตามนั้น หรอืจะกล่าว
อกีนยัหนึ�ง การนํานโยบายไปปฏบิตั ิคอืความสามารถในการจดัการและประสานสิ�งที�จะกระทําใหบ้งั
เกดิผลในลกัษณะที�เป็นลกูโซ่ความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผล 

 
 กล้า ทองขาว (2551) ได้กล่าวว่า การนํานโยบายไปปฏบิตั ิหมายถงึการแสวงหาความรู ้
ความเขา้ใจ ปรากฏการณ์เป็นจรงิที�เกดิขึ2นในกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตัิ เพื�อเป็นบทเรยีน
และพฒันาแนวทาง สรา้งกลยทุธเ์พื�อเพิ�มพูนศกัยภาพ และความสามารถขององคก์รและกลุ่มบุคคล
ที�นํานโยบายไปปฏบิตัใิห้สามารถจดัการและประสานกจิกรรมให้บรรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงค์
ของนโยบาย รวมทั 2งสามารถหลกีเลี�ยงปญัหาที�เป็นอุปสรรคต่อการบรรลุผลสําเรจ็ของนโยบาย  
นอกจากนี2ยงัได้สรุป ปจัจยักําหนดความสําเรจ็หรอืความล้มเหลวของการนํานโยบายไปปฎบิตัิที�
สาํคญัๆ ม ี6 ประการดงันี2 
 1. ปจัจยัดา้นขอ้ความนโยบาย (Policy Statements) ขอ้ความนโยบาย หมายถงึข่าวสาร
นโยบาย (Policy Messages) ที�ระบุวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายนโยบาย หรอืระบุมาตรฐานนโยบาย
หรอืมาตรฐานแผนงาน หากพจิารณาลกึลงไปถึงแผนกลยุทธ์หรอืแผนงานหรอืโครงการที�รองรบั
นโยบาย ขอ้ความนโยบายจะหมายถงึ เป้าหมายวตัถุประสงค์รวมท้งขัน้ั ตอนหรอืกลยุทธ์ต่างๆที�
กําหนดไวห้รอือาจหมายถงึแนวปฏบิตัทิี�อาจจดัทาํเป็นคู่มอืแก่ผูร้บัผดิชอบเพื�อนําไปปฏบิตัใิหเ้ป็นไป
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องนโยบายนั 2น ข้อความนโยบายจะหมายรวมการระบุองค์กร
รบัผดิชอบ ขอบขา่ยที�นโยบายครอบคลุมถงึแมก้ระทั �งระเบยีบวธิกีารกํากบั ตดิตาม ตรวจสอบ และ
ประเมนิผล หากขอ้ความนโยบายมคีวามชดัเจน ไมค่ลุมเครอืโอกาสที�นโยบายจะประสบผลสําเรจ็ใน
ขั 2นนําไปปฏบิตัจิะมมีากแต่หากขอ้ความนโยบายมคีวามคลุมเครอื ไม่ชดัเจน เช่น วตัถุประสงคข์อง
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นโยบายไม่ชดัเจนหรอืขดัแยง้กนั อาจเป็นอุปสรรคในขั 2นการนําไปปฏบิตั ิทําใหโ้อกาสที�นโยบายจะ
บรรลุผลสาํเรจ็เป็นไปไดย้าก 
 2. ปจัจยัดา้นการสนบัสนุนจากผูม้อีํานาจและกลุ่มหลากหลายในสงัคม ผูนํ้าหรอืผูม้อีํานาจ
มบีทบาทสาํคญัยิ�งต่อความสาํเรจ็หรอืความลม้เหลวของนโยบายบางนโยบาย แมผู้เ้กี�ยวขอ้งจะมอง
ว่าเป็นนโยบายที�ดหีากแต่ผูนํ้าหรอืผูม้อีํานาจบารม ี(Charisma) ไมเ่หน็ดว้ยจะทาํใหส้าํเรจ็ไดย้าก 
 3. ปจัจยัดา้นศกัยภาพและความสามารถขององคก์รที�นํานโยบายไปปฏบิตั ิศกัยภาพและ
ความสามารถขององคก์รหรือหน่วยงานที�นํานโยบายไปปฏิบัติพิจารณาที�ล ักษณะสําคัญของ
องคป์ระกอบต่างๆ ขององคก์รเช่น การมโีครงสรา้งองคก์รเอื2อต่อกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตัิ
ความรูค้วามสามารถและทกัษะของทมีงาน ความสามารถและประสบการณ์ของผู้นําองค์กรระบบ
การไหลเวยีนของขอ้มูลข่าวสารภายในและระหว่างองค์กรการมแีละใช้เทคโนโลยกีารบรหิารอย่าง
เหมาะสม ความเพยีงพอของทรพัยากรทางการเงนิและอุปกรณ์การบรหิารรวมทั 2งความสามารถนํา 
เงนิและอุปกรณ์เครื�องมอืต่างๆ มาใชไ้ดท้นั เวลาและสถานการณ์ 
 4. ปจัจยัดา้นจติสาํนึกของผูป้ฎบิตันิโยบาย ความคดินึกหรอืเจตคตต่ิอนโยบายและการนํา
นโยบายไปปฏบิตัขิองบุคคลระดบัผูป้ฏบิตักิารคอืปจัจยัสําคญัที�จะส่งผลต่อความสําเรจ็หรอืลม้เหลว
ของนโยบาย หากผูป้ฎบิตัไิม่เขา้ใจหรอืสงสยัในวตัถุประสงคขอ์งนโยบายว่า เพราะเหตุใดจงึต้องมี
นโยบายอยา่งนี2หรอืสงสยัว่าความตอ้งการที�แทจ้รงิของผูก้ําหนดนโยบายคอือะไร นโยบายที�ทําอยู่มี
ประโยชน์อยา่งไร ใครคอืคอืผูไ้ดร้บัประโยชน์แทจ้ริงจากการดาํเนินนโยบายฯลฯ 
 5. ปจัจยัดา้นผูนํ้าคนสาํคญั ผูนํ้าคนสาํคญั คอืปจัจยักําหนดความสําเรจ็หรอืความลม้เหลว
ของการนํานโยบายไปปฏบิตัใินฐานะที�ผู้นําคนสําคญั อาจมสี่วนรเิริ�มนโยบาย เขาจะแสดงบทบาท
ในการผลกัดนันโยบายใหไ้ดร้บัการประกาศใชจ้ะประสานความพยายามของบุคคลและองคก์รที�ร่วม
รบัผิดชอบในขั 2นการนํานโยบายไปปฏิบตัิจะคอยไกล่เกลี�ยและประนีประนอมปญัหาหรอืความ
ขดัแยง้ที�เกดิขึ2นในกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตั ิ
 6. ปจัจยัด้านการกํากบั ตรวจสอบประเมนิผล และการให้แรงเสรมิแก่ผู้ปฎิบตัิการนํา
นโยบายไปปฏบิตัจิาํเป็นตอ้งมรีะบบการกํากบั การตรวจสอบ การปฏบิตังิานของบุคคลและองคก์รที�
รบัผดิชอบ การกํากบั ตรวจสอบมุ่งที�จะใหเ้กดิประสทิธภิาพในการบรหิารนโยบาย และป้องกนัการ
บดิเบอืนเป้าหมายและการหนัเหทรพัยากรไปใช้ผดิทาง สําหรบัการประเมนิผลอย่างเป็นระบบ จะ
สามารถสะทอ้นปญัหาในการกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตัไิดทุ้กขั 2นตอน สามารถที�จะนําผลการ
ประเมินไปแก้ไขและปรบัปรุงวิธีการปฏิบัติเพื�อให้นโยบายบรรลุผล ส่วนการให้แรงเสรมิแก่ผู้
ปฎบิตังิาน หากเป็นแรงเสรมิทางบวกจะทําให้ผูป้ฎบิตัมิกีําลงัใจในการทํางาน แรงเสรมิทางบวกจะ
เป็นพลงัใจใหผู้ป้ฎบิตัมิุง่มั �น ตั 2งใจทาํงานในหน้าที�ของตนใหด้ยีิ�งขึ2น หากเป็นการใหแ้รงเสรมิทางลบ
จะช่วยยงัยั 2งพฤตกิรรมหรอืการปฏบิตัทิี�ไมพ่งึประสงค ์
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 ชรสั ปุณณัสสะ (2553) การนํานโยบายไปปฏบิตั ิหมายถงึ กระบวนการดําเนินงานของ
บุคคล  กลุ่มบุคคลหรอืองค์กร  ทั 2งภาครฐัและภาคเอกชนที�เกี�ยวกบัการนําทรพัยากรหรอืปจัจยั
ทางการบรหิารขององคก์ารไปดําเนินงานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าประสงคขอ์งนโยบายที�กําหนดไว ้

 
 ความหมายของนโยบายการดาํเนินงานทางธรุกิจ 
 สุภาพร  ตนัตสินัตสิน (2545: 1) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่านโยบายการดําเนินงานทางธุรกจิ  
หมายถึง  แนวทางกว้างๆ  ที�ใช้ในการตัดสินใจเพื�อดําเนินงานหรือปฏิบัติให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคท์ี�กําหนดไว ้ นโยบายการดําเนินงานทางธุรกจิมุ่งเน้นใหม้กีารรวบรวมเอาความรูด้า้น
การบรหิารธุรกจิสาขาต่าง ๆ เช่น การตลาด การเงนิ การบญัช ีการผลติและการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์  การวิจยัและการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการวิเคราะห์ปญัหาทางธุรกิจ  
วเิคราะหก์ารดาํเนินงานขององคก์าร  เพื�อเสนอนโยบายการดําเนินงานดา้นต่าง ๆ เช่น นโยบายใน
การดําเนินงานทางธุรกิจถือเป็นนโยบายหลักขององค์กรที�จะสะท้อนให้เห็นถึงปรชัญาในการ
ปฏบิตังิาน เช่น มุง่มั �นในความเป็นเลศิ ยดึมั �นในความเป็นธรรมและรบัผดิชอบต่อสงัคม 
 สรุปไดว้่า นโยบายการดําเนินงาน หมายถงึ สิ�งที�กําหนดไวเ้พื�อใชเ้ป็นแนวปฏบิตัซิึ�งระบุ
ถงึระเบยีบวธิแีละหลกัการที�ไดเ้ลอืกกําหนดขึ2น เพื�อเป็นแนวทางในการปฏบิตัใิหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ที�ตอ้งการ 

 
 ทฤษฎีการบริหารจดัการองคก์ร 
 ปีเตอรส์ และวอเตอรแ์มน (Peters; & Waterman. 1982) ท่านใหแ้นวคดิว่า ในยุคที�มกีาร
เปลี�ยนแปลงสูงองค์กรก็ต้องสามารถที�จะรบัมอืกับความเปลี�ยนแปลงนี2ได้  สิ�งที�องค์กรปจัจุบนั
ต้องการมากคอืการสร้างสภาพแวดล้อมที�จะเกื2อหนุนการใช้เทคนิคต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ�งการ
สรา้งทมีงานและการแยกกระจายหน่วยงานที�ใหญ่และซบัซ้อนออกเป็นหน่วยย่อย สรา้งวฒันธรรม
ใหมุ้่งเน้นการแก้ปญัหาอย่างเป็นธรรมชาต ิ ในการคน้หาความเป็นเลศิ ยงัพบว่า นอกจากกลยุทธ์
และโครงสรา้ง ยงัมปีจัจยัอื�นที�เกี�ยวขอ้งสมัพนัธเ์ชื�อมโยงกนัทั 2งหมด 7 ปจัจยั ไดแ้ก่ 1) โครงสรา้ง
(structure)  2) กลยุทธ(์strategy)  3)บุคลากร(staff)  4) สไตลก์ารจดัการ(style)  5) ระบบ
(systems) 6) ค่านิยมร่วม(shared value) 7) ทกัษะ(skills) ซึ�งตวัแปร 2 ตวัแรก คอืโครงสรา้งและ
กลยทุธ ์เปรยีบเสมอืนเป็นส่วนที�เรยีกว่า ฮารด์แวร ์ซึ�งผูจ้ดัการในอดตีใหค้วามสนใจ ส่วนตวัแปรอกี 
5 ตวัที�คน้พบใหม่ในอดตีผู้จดัการมกัไม่ให้ความสนใจมากนัก ซึ�งเปรยีบเสมอืนซอฟทแ์วร ์แมคคนิ
ซยี ์เรยีกตวัแปรเหล่านี2ว่ากรอบ 7S  นอกจากนี2ยงัมคีุณลกัษณะ 8 ประการของเชงิการบรหิารของ
บรษิทัอเมรกินัที�ประสบความสําเรจ็ คอื  ดงันี2 1) มุ่งเน้นการปฏบิตั ิ(a bias for action)  2) มคีวาม
ใกลช้ดิกบัลูกคา้ (close to the customer) 3) มคีวามอสิระในการทํางานและความรูส้กึเป็นเจา้ของ
กจิการ (autonomy and entrepreneur-ship) 4) เพิ�มผลผลติโดยอาศยัพนักงาน (productivity 
through people)  5) สมัผสักบังานอย่างใกลช้ดิและความเชื�อมั �นในคุณค่าเป็นแรงผลกัดนั (hands-
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on and value driven) 6) ทําแต่ธุรกจิที�มคีวามเชี�ยวชาญและเกี�ยวเนื�อง (stick to the  knitting) 7) 
รปูแบบเรยีบง่ายธรรมดา พนักงานอํานวยการหรอืส่วนกลางมจีาํกดั (simple form and lean staff) 
และ 8) เขม้งวดและผ่อนปรนในเวลาเดยีวกนั (simultaneous loose-tight properties) 

 
 วโิรจน์  สารรตันะ (2548: 3-4)  กล่าวว่า  การบรหิารจดัการเป็นทั 2งศาสตรแ์ละศลิป์ เป็น
ศาสตร ์(Science) เพราะเป็นองค์ความรูท้ี�เกดิจากการสบืค้น  หาความรูใ้หม่ ๆ ด้วยวธิกีารเชงิ
วทิยาศาสตร ์ มกีารรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์และประมวลผลขอ้มลู มกีารตั 2งสมมุตฐิานและทดสอบ
สมมตุฐิาน เป็นศลิป์ (Art) เพราะบุคคลต้องใชท้กัษะและความรูท้างการบรหิารที�ไดร้บัการพฒันามา
เป็นอยา่งด ีจากการทาํงานรว่มกนักบับุคคลอื�นเพื�อใหบ้รรลุจดุหมายที�ตั 2งไว ้

 
 ทองทพิพา  วริยิะพนัธุ ์(2546: 156-157) ไดก้ล่าวถงึการบรหิารงานใหม้ปีระสทิธภิาพว่า
การคิดเชิงระบบ (Systematic Thinking) จะนําไปสู่การจัดการอย่างเป็นระบบ (Systematic 
Management) ซึ�งจะเป็นผลดีต่อการบริหารงานเป็นอย่างยิ�ง เนื�องจากระบบเป็นรากฐานของ
ประสทิธภิาพที�จะช่วยเพิ�มความสามารถในการแขง่ขนัใหแ้ก่องคก์ร และสอดคลอ้งกบั 

 
 ทฤษฎีมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2529: 53) ไดใ้หค้วามหมายมาตรฐานการ
ปฏบิตังิาน (Performance Standard) ว่าเป็นผลการปฏบิตังิานในระดบัใดระดบัหนึ�งซึ�งถอืว่าเป็น
เกณฑท์ี�น่าพอใจหรอือยู่ในระดบัที�ผู้ปฎบิตังิานส่วนใหญ่ทําได ้การกําหนดมาตรฐานการปฏบิตังิาน
จะเป็นลกัษณะขอ้ตกลงรว่มกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานที�ต้องปฏบิตั ิโดยจะ
มกีรอบในการพจิารณากําหนดมาตรฐานหลายๆ ดา้นดว้ยกนั อาท ิดา้นปรมิาณ คุณภาพ ระยะเวลา 
ค่าใช้จ่าย หรอืพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิาน เนื�องจากมาตรฐานของงานบางประเภทจะออกมาในรูป
ของปรมิาณ ในขณะที�บางประเภทอาจออกมาในรูปของคุณภาพองค์การจงึจําเป็นต้องกําหนด
มาตรฐานการปฏบิตังิานใหญ่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงานประเภทนั 2นๆ 

 
 หากจะพิจารณาถึงประโยชน์ที�องค์การและบุคคลในองค์กร จะได้รบัจากการกําหนด
มาตรฐานการปฏบิตังิานขึ2นใชก้พ็บว่ามดีว้ยกนัหลายประการ ไม่ว่จะเป็นทางดา้นประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน การสรา้งแรงจงูใจ การปรบัปรงุงาน และการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดงัที� อลงกรณ์  มี
สุทธา และ สมติ สชัฌุกร (2539: 71-72) ไดอ้ธบิายไวด้งันี2 
 1. ด้านประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน มาตรฐานการปฏิบตัิงานจะช่วยให้ผู้ปฏิบตัิงาน
สามารถปฏบิตังิานได้อย่างถูกต้อง การเปรยีบเทยีบผลงานที�ทําได้กบัที�ควรจะเป็นมคีวามชดัเจน 
มองเหน็แนวทางในการพฒันาการปฏบิตังิานใหเ้กดิผลไดม้ากขึ2น และช่วยใหม้กีารฝึกฝนตนเองให้
เขา้สู่มาตรฐานได ้
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 2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ�งเร้ให้เกิดความมุ่งมั �นไปสู่
มาตรฐาน ผู้ ปฏบิตังิานที�มคีวามสามารถจะเกดิความรูส้กึท้าทาย ผู้ปฏบิตังิานที�มุ่งความสําเรจ็จะ
เกดิความมานะพยายาม ผูป้ฏบิตังานดจีะเกดิความภาคภูมใิจและสนุกกบังาน 
 3. ดา้นการปรบัปรงุงาน มาตรฐานการปฏบิตังิานจะช่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานทราบว่าผลงานที�มี
คุณภาพจะต้องปฏิบตัิอย่างไร ช่วยให้ไม่ต้องกําหนดรายละเอียดของงานทุกครั 2ง ทําให้มองเห็น
แนวทางในการปรบัปรุงงานและพฒันาความสามารถของผูป้ฏบิตังิาน และช่วยให้สามารถพจิารณา
ถงึความคุม้ค่าและเป็นประโยชน์ต่อการเพิ�มผลผลติ 
 4. ด้านการควบคุมงาน มาตรฐานการปฏบิตังิานเป็นเครื�องมอืที�ผูบ้งัคบับญัชาใชค้วบคุม
การปฏบิตั ิงาน ผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบหมายอํานาจหน้าที�และส่งผ่านคําสั �งได้ง่ายขึ2น ช่วยให้
สามารถดาํเนินงานตามแผนง่ายขึ2นและควบคุมงานไดด้ขีึ2น 
 5. ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มาตรฐานการปฏบิตังิานช่วยใหก้ารประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานเป็นไปอยา่งมหีลกัเกณฑ ์ป้องกนัไม่ใหม้กีารประเมนิผลการปฏบิตังิานดว้ยความรูส้กึการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที�ทําได้กับมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความชัดเจน และช่วยให้
ผูป้ฏบิตังิานยอมรบัผลการประเมนิไดด้ขี ึ2น 

 
 แนวคิดความรบัผิดชอบต่อสงัคมขององคก์รธรุกิจ 
 ความรบัผดิชอบต่อสงัคม (Corporate Social Responsibility) เกดิขึ2นในช่วงของการ
เจรญิเตบิโตทางดา้นเศรษฐกจิ แต่ละเลยในเรื�องของคุณธรรมจรยิธรรม  

 
 ฟรดีแมน (Friedman. 1962) กล่าวว่า ความรบัผดิชอบต่อสงัคม หมายถึง การใช้
ทรพัยากรในการดาํเนินกจิกรรมเพื�อเพิ�มผลกําไรในระยะยาว รวมทั 2งเน้นการแข่งขนัอย่างเสร ีและมี
ความซื�อสตัยใ์นการดาํเนินธุรกจิ  

 
 คารโ์รลล ์(สานิตย ์หนูนิล. 2559: อ้างองิจาก Carroll. 1979) กล่าวว่า ความรบัผดิชอบต่อ
สงัคม หมายถงึ ความรบัผดิชอบขององคก์รธุรกจิที�ประกอบดว้ย ดา้นเศรษฐกจิ ดา้นกฎหมาย ดา้น
จรยิธรรม และดา้นการกุศล โดยคาดหวงัว่าสงัคมและองคก์รธุรกจิสามารถที�จะมจีุดร่วมกนัได ้ และ
แบ่งองค์ประกอบของความรบัผิดชอบต่อสงัคมออกเป็น 4 ด้านหรอืที�รู้จกักนัในชื�อพรีะมดิความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม (The Pyramid of Corporate Social Responsibility) ไดแ้ก่ 1) ความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมดา้นเศรษฐกจิ (Economic Responsibility) คอื ความรบัผดิชอบในการสรา้งผลกําไรใหก้บั
องค์กรถือเป็นความรบัผดิชอบพื2นฐานที�สําคญั 2) ความรบัผดิชอบต่อสงัคมด้านกฎหมาย(Legal 
Responsibility) คอื การปฏบิตัติามกฎหมายต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งอย่างเคร่งครดั 3) ความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมด้านจรยิธรรม (Ethical Responsibility) คอื การปฏบิตัใินสิ�งที�ถูกต้องทางด้านจรยิธรรม 
และหลกีเลี�ยงการกระทําที�ขดักบัศลีธรรมอนัดขีองสงัคม และ 4) ความรบัผดิชอบต่อสงัคมดา้นการ
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กุศล (Philanthropic Responsibility) คอื การปฏบิตัตินเป็นพลเมอืงดขีององค์กรโดยการพฒันา
ชุมชน และคุณภาพของคนในสงัคม  

 
 สถาบนัธุรกจิเพื�อสงัคม (2556) กล่าวว่าความรบัผดิชอบต่อสงัคมของธุรกจิ(Corporate 
Social Responsibility) คือ การดําเนินธุรกิจควบคู่ไปกับการใส่ใจและดูแลรกัษาสังคมและ
สิ�งแวดล้อมภายใต้หลกัจรยิธรรม การกํากบัดูแลกจิการที�ดแีละการนําปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงมา
บูรณาการเพื�อนําไปสู่การดําเนินธุรกิจที�ประสบความสําเรจ็อย่างยั �งยนื และได้กําหนดการปฏบิตัิ
ตามหลกั CSR ที�นํามาประยุกต์ใชค้วบคู่กบัธุรกจิแบ่งไดเ้ป็น 4 ขั 2น ดงันี2 ข ั 2นที� 1 Mandatory Level 
ข้อกําหนดตามกฎหมาย (Legislation) หมายถึงการที�ธุรกิจมีหน้าที�ต้องปฏิบัติให้เป็นไปตาม
กฎหมายและกฎเกณฑท์ี�เกี�ยวขอ้ง เช่น กฎหมายคุม้ครองผูบ้รโิภค กฎหมายแรงงาน การจ่ายภาษี
เป็นต้น  ขั 2นที� 2 Elementary Levels ประโยชน์ทางเศรษฐกจิ (Economic Profit) หมายถงึการที�
ธุรกจิคํานึงถงึความสามารถในการอยู่รอดและใหผ้ลตอบแทนแก่ผู้ถอืหุน้ ซึ�งในขั 2นนี2ธุรกจิควรหมั �น
ตรวจตราว่ากําไรที�ไดน้ั 2นตอ้งมใิช่กําไรซึ�งเกดิจากการเบยีดเบยีนสงัคม  ขั 2นที� 3 Preemptive Levels
จรรยาบรรณทางธุรกจิ (Business Code of Conduct) หมายถงึ การที�ธุรกจิสามารถสรา้งกําไรแก่ผู้
ถอืหุน้ไดใ้นอตัราที�เหมาะสม และผูป้ระกอบธุรกจิไดใ้ส่ใจเพื�อใหป้ระโยชน์ตอบแทนแก่สงัคมมากขึ2น 
โดยเฉพาะสงัคมใกลท้ี�อยู่รอบขา้งที�มคีวามคาดหวงัว่าจะไดร้บัการดูแล หรอืเอาใจใส่จากผูป้ระกอบ
ธุรกจิ ขั 2นที� 4 Voluntary Levels ความสมคัรใจ (Voluntary Action) หมายถงึการดําเนินธุรกจิควบคู่
กบัการปฏบิตัติามแนวทาง CSR ดว้ยความสมคัรใจโดยไม่ไดถู้กเรยีกรอ้งจากสงัคมแต่อย่างใด ซึ�ง
ในขั 2นนี2การประกอบธุรกิจจะอยู่บนพื2นฐานของการมุ่งประโยชน์ของสังคมเป็นสําคญั และการ
ดาํเนินการ CSR ในส่วนนี2สมควรไดร้บัความยกยอ่งชื�นชมจากสงัคมอยา่งแทจ้รงิ 

 
 จากแนวคดิและทฤษฎีนโยบายแล้วยงัมแีนวคดิและทฤษฎีต่อเนื�อง เช่น ทฤษฎีการนํา
นโยบายไปปฎิบตัิ แนวคดิและทฤษฎีการบรหิารจดัการองค์กร แนวคดิและทฤษฎีมาตรฐานการ
ปฎบิตังาน แนวคดิและทฤษฎดีา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รธุรกจิ ซึ�งแนวคดิและทฤษฎี
เหล่านี2เกี�ยวเนื�องและมผีลต่อนโยบายองคก์ร ในการกําหนดนโยบายและการจดัการที�จะนํานโยบาย
ไปปฎิบตัิให้บรรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงคข์องนโยบาย รวมทั 2งสามารถหลกีเลี�ยงปญัหาที�เป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุผลสําเร็จของนโยบาย ทําให้การดําเนินงานขององค์กรเป็นไปในทศิทางที�
ถูกตอ้งทั 2งทางดา้นกฎหมายและดา้นจรยิธรรมใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที�ตอ้งการไดเ้รว็ที�สุด 
 
4. แนวคิด และทฤษฎีเกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ร 
 จอหน์ส ์ (ชนาพร ขนัสาล.ี 2553: อ้างองิจาก Johns. 1996) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององคก์าร หมายถงึ การสมคัรใจพฤตกิรรมที�ไม่เป็นทางการนั 2น สนับสนุนผลประโยชน์
ขององคก์ารแทจ้รงิ 
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 คาทซ และคาหน (วฒันา อ่อนแก้ว. 2554: อ้างองิจาก Katz; & Kahn) กล่าวว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดขีององค์การหมายถึง พฤติกรรมที�ไม่เป็นทางการในการให้ความ
ร่วมมอื ใหค้วามช่วยเหลอืและความเป็นมติรซึ�งปรากฏอยู่ในการปฏบิตังิานในที�ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
ในองคก์ารเอกชนหรอืหน่วยงานรฐับาลไม่ไดถู้กระบุไวใ้นหน้าที�ต้องปฏบิตัแิต่พฤตกิรรมเหล่านี2เป็น
สิ�งจาํเป็นสาํหรบัการดาํเนินงานในองคก์ารเนื�องจากหากขาดพฤตกิรรมเหล่านี2ไปแลว้ระบบต่างๆ ใน
องคก์ารจะไมส่ามารถดาํเนินต่อไปได ้
 ออรแ์กน (วฒันา อ่อนแก้ว. 2554: อ้างองิจาก Organ. 1997) ไดก้ําหนดเป็น “พฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร” (Organizational Citizenship Behavior) แบ่งออกเป็น 7 รปูแบบ
ดงันี2 
 1. พฤตกิรรมการช่วยเหลอื (Helping Behavior) เป็นพฤตกิรรมที�แสดงความช่วยเหลอื
เรื�องงานของบุคคลอื�นโดยสมคัรใจ 
 2. พฤตกิรรมการมนํี2าใจนักกฬีา (Sportsmanship) เป็นลกัษณะของพฤตกิรรมคนที�ยอม
ทนต่อสิ�งที�รบกวนที�ไม่สามารถหลกีเลี�ยงได้ โดยไม่มกีารคบัข้องใจ และยงัมคีวามคดิทางบวก ใน
การทาํงานและไมป่ฏเิสธความเหน็ของผูอ้ื�น 
 3. ความจงรกัภกัดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมที�มคีวาม
จงรกัภกัดต่ีอองคก์าร และผูนํ้าองคก์าร ซึ�งทําใหเ้กดิการส่งเสรมิองคก์ารและการปกปอูงองคก์ารต่อ
ภยัคุกคามต่างๆ 
 4. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์าร (Organizational Compliance) เป็นพฤตกิรรม
การยอมรบัอยา่งมเีหตุผลต่อโครงสรา้งองคก์ารขอ้บงัคบัตลอดถงึกฎระเบยีบขององคก์าร 
 5. ความคดิสรา้งสรรคส์่วนบุคคล (Individual Initiative) เป็นพฤตกิรรมพเิศษเฉพาะบุคคล
ที�ต้องคิดหาวิธีการทํางานใหม่ๆ มีความกระตือรือร้นเพื�อให้งานสําเร็จโดยเร็วและนําไปสู่
ความกา้วหน้าในการทาํงาน 
 6. การใหค้วามร่วมมอื (Civic Virtue) เป็นพฤตกิรรมที�แสดงถงึความสนใจและความตั 2งใจ
ในการทํางานและมสี่วนร่วมในองคก์ารร่วมแสดงความคดิเหน็ ตลอดจนร่วมรบัผดิชอบบนนโยบาย
องคก์าร 
 7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) เป็นพฤตกิรรมโดยความสมคัรใจในการพฒันา
ความรูค้วามสามารถในการทาํงานเพิ�มขึ2นเพื�อใหก้ารทํางานไดด้ขีึ2น 

 
 ชนาพร ขนัสําล ี(2553) กล่าวว่า องค์การที�อาศยัพฤตกิรรมตามบทบาทและหน้าที�เพยีง
อยา่งเดยีวนั 2น เป็นระบบสงัคมที�เปราะบาง ทุกๆองคก์ารต้องอาศยัความร่วมมอืกนั ความช่วยเหลอื
เอื2อเฟื2อเผื�อแผ่หรอืลกัษณะอื�นที�เรยีกว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ซึ�งพฤตกิรรม
ดงักล่าวนี2เป็นสิ�งสําคญั เนื�องจากเป็นตวัขบัเคลื�อนเครื�องจกัรทางสงัคมในองคก์าร ทําใหเ้กดิความ
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ยดืหยุ่น ซึ�งเป็นสิ�งจําเป็นต้อการทํางานในสถานการณ์ที�ไม่อาจคาดเดาได้โดยสามารถทําใหบุ้คคล
จดัการสิ�งต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดใีนสถานการณ์ที�ตอ้งมกีารพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนั 

 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งต้น อาจสรุปไดไ้ดว้่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ร
หมายถงึ พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอืในดา้นต่าง ๆ ที�พนักงานมใีหอ้งคก์รนอกเหนือจาก บทบาท
หน้าที�ที�องคก์รกําหนดไวแ้ละเป็นส่วนที�ส่งเสรมิความสมัพนัธใ์นองคก์ร ความร่วมมอืภายในองคก์ร 
พฤตกิรรมพวกนี2ช่วยสนับสนุนองคก์รในการทํางาน สนับสนุนให้เกดิความสําเรจ็ภายในองค์กรซึ�ง
พฤติกรรมนี2เป็นสิ�งที�มคีวามสําคญัที�จะส่งผลให้องค์กรประสบความสําเรจ็ในระยะยาวอย่างยั �งยนื 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์รนี2 มคีวามสอดคลอ้งกบัการแสดงออกทางดา้นพฤตกิรรมที�
เกดิจากการค่านิยมทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดงันั 2น  ส่วนที�เขา้มาเกี�ยวขอ้งในดา้นพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดจีงึตอ้งเกี�ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร 

 
 ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
 เอด็การ ์เอช ชไฮน์ (อนุพงษ์ อนิฟ้าแสง. 2553: อ้างองิจาก Edgar H. Schein. 1992) 
วฒัน ธรรมองค์กร หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมบุคคลในองค์การที�พฒันาขึ2นโดยสมาชกิของ
องค์การ เพื�อร่วมแก้ปญัหาในการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพ แวดล้อมภายนอกและการ
ประสานงานภายในองคก์าร เพื�อใหส้มาชกิซึ�งเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ารเกดิความเขา้ใจสามารถรบัรู ้
รบัทราบแนวทางปฏบิตัทิี�เหมาะสม พรอ้มรบัในการเปลี�ยนแปลงและแกป้ญัหาที�เกดิขึ2นได ้

 
 กอรด์อน (สมุทร ชํานาญ. 2555: อ้างองิจาก Gordon. 1999: 342) กล่าวว่าวฒันธรรม
องค์กรคอืสิ�งที�อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที�รวมเอาข้อสมมุติ ความเชื�อ และค่านิยมที�
สมาชกิขององคก์รมรีว่มกนัและใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบิตังิานเพื�อมปีฏสิมัพนัธก์บัโครงสรา้งอย่าง
เป็นทางการในการกําหนดรปูแบบพฤตกิรรม 

 
 รอบบนิส ์และดเีซนโซ (อนุพงษ์ อนิฟ้าแสง. 2553: อ้างองิจาก Robbins; & DeCenzo. 
2004) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง กระบวนการที�ก่อให้เกดิความเขา้ใจ แนวปฏบิตัิ บทบาทและ
หน้าที� ของสมาชิกในองค์การ ซึ�งประกอบด้วย ระดบัความคดิรเิรมิสร้างสรรค์ ระดบัความเสี�ยง 
ระดบัความรว่มมอื ระดบัการควบคุม ลกัษณะการจดัการความขดัแยง้ รปูแบบการสื�อสาร ผลลพัธท์ี�
เกดิขึ2นคอืการใหค้วามสนใจคนกบังาน การส่งเสรมิการทาํงานเป็นทมี การทาํงานเชงิรกุ 

 
 วริชั สงวนวงศ์วาน (2547: 20) กล่าวถงึ วฒันธรรมองค์กร ซึ�งสอดคล้องกบั กอรด์อน 
(Gordon. 1998: 342) ที�ว่า วฒันธรรมองคก์ร คอืค่านิยมและความเชื�อที�มรี่วมกนัอย่างเป็นระบบที�
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เกดิขึ2นในองคก์รและใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดพฤตกิรรมของคนในองคก์รนั 2น  วฒันธรรมจงึเป็น
เสมอืน “บุคลกิภาพ” (Personality) หรอื “จติวญิญาณ” (Spirit) ขององคก์ร 

 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2552: 212) ให้ความหมายของ วัฒนธรรมองค์กร ซึ�ง
สอดคลอ้งกบั สมยศ นาวกีาร (2540: 51) อลัเวสสนั (Alvesson. 1993: 92) ที�ว่า วฒันธรรมองคก์ร
เป็นแบบแผนของความเชื�อหรือค่านิยมหรือสมมติฐานที�มีร่วมกันในองค์กร ซึ�งเกิดจากปฏิบัติ
สมัพนัธ์ของผู้คนในสงัคมหรอืในองค์กร เป็นสิ�งที�มรี่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มสงัคมซึ�งเรา
สามารถเรยีนรูส้รา้งขึ2นและถ่ายทอดไปยงัคนอื�นๆ ไดโ้ดยมทีั 2งส่วนที�เป็นวตัถุและสญัลกัษณ์ 

 
 จากความหมายดงักล่าวข้างต้น  จงึอาจสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กร คอืแบบแผนของ
ความเชื�อ ค่านิคม ที�สมาชิกในองค์กรรบัรู้ร่วมกนัใช้เป็นแนวทางปฎิบตัิ เชื�อมโยงความสมัพนัธ์
ระหว่างกันภายในองค์กร ส่งเสริมคุณค่าให้เกิดแก่ตัวบุคคลและองค์กร วัฒนธรรมองค์กร 
เปรยีบเสมอืน บุคคลคิภาพและจติวญิญาณขององค์กร แสดงถงึความเป็นเอกลกัษณ์ ซึ�งแสดงให้
เหน็ถงึรปูแบบพฤตกิรรมของคนในองคก์ร   

 
 ความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ร 
 วฒันธรรมองคก์รมคีุณค่าเพราะความเชื�อและค่านิยมร่วม ทําใหย้กระดบัความร่วมมอืและ
ความผูกพนั วฒันธรรมองค์การมหีน้าที�เมื�อความเชื�อและค่านิยมร่วมช่วยกนัผลกัดนัให้องค์กร
กระทาํในสิ�งที�ถูกตอ้งเหมาะสมเพื�อความอยู่รอดขององคก์ร มผีูก้ล่าวถงึหน้าที�ของวฒันธรรมองคก์ร
ซึ�งมลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั 

   
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549: 521) กล่าวว่าวฒันธรรมมหีน้าที�หรอืมปีระโยชน์ต่อองคก์รใน
ลกัษณะต่างๆ ดงันี2 1) ทําใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนั  2) ทําใหพ้นักงานเกดิ
ความผกูพนักบัองคก์ร 3) เป็นเครื�องมอืชี2แนะแนวทางสาํหรบัพนกังานในการประพฤตปิฏบิตัภิายใน
องคก์ร 4)ช่วยใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็ 5) ช่วยองคก์รในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการเปลี�ยนแปลง
ของสภาพแวดลอ้ม 6) ช่วยในการถ่ายทอดเอกลกัษณ์ (Identity) ขององคก์ร 

 
 วลิเลี�ยม โออุช ิ(อนุพงษ์ อนิฟ้าแสง. 2553: อา้งองิจาก William G. Ouchi. 1981) กล่าวถงึ 
บทบาท และ หน้าที�ของวฒันธรรมองคก์ร มคีวามสอดคลอ้งกบัการแสดงออกของสมาชกิ ดงันี2 
 1. การแสดงเอกลกัษณ์ที�แตกต่าง วฒันธรรมองคก์ารเป็นตวักําหนดเอกลกัษณ์ที�แตกต่าง
ของแต่ละองคก์ารดว้ยบทบาท หน้าที� ที�แตกต่างกนั วฒันธรรมของแต่ละองคก์ารจะถูกกําหนดดว้ย
ความพร้อมในเชิงบรหิาร ทรพัยากร ภารกิจ เป้าหมาย วิสยัทศัน์ของแต่ละองค์การ ทําให้เกิด
เอกลกัษณ์ทางดา้นวฒันธรรมของแต่ละองคก์ารอยา่งชดัเจน  
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 2. ความผกูพนัรว่มมอื วฒันธรรมองคก์ารมบีทบาท หน้าที� ใหส้มาชกิขององคก์ารมคีวาม
ผกูพนัร่วมมอืเป็นหนึ�งเดยีว โดยสมาชกิเกดิความเชื�อในค่านิยม บรรทดัฐาน แนวทางการปฏบิตัใิน
ลกัษณะเดยีวกนั ลดความขดัแยง้ภาพรวมของสมาชกิจงึเกดิความผกูพนั มสี่วนรว่มในการแก้ปญัหา
ในระดบัสงู มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร เปรยีบเสมอืนครอบครวัขนาดใหญ่ 
 3. การจดัระบบสงัคมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารมสี่วนสําคญัในการจดัระบบสงัคมของ
องค์การให้เกดิความมั �นคงตามบรบิทของสมาชกิ เพื�อให้เกดิ กฎ ระเบยีบ ซึ�งเป็นเครื�องมอืในการ
กําหนดกรอบ แนวปฏบิตัิ โดยสมาชกิมสี่วนร่วมในการกําหนด และยอมรบั เพื�อเป็นบรรทดัฐาน
โดยรวมทั 2งองคก์าร สงัคมองคก์ารจงึอยูอ่ยา่งมคีวามสุข 
 4. การปรบัสภาพให้สอดคล้องกบัการเปลี�ยนแปลง วฒันธรรมองคก์ารเป็นตวักระตุ้นให้
สมาชกิขององคก์ารเกดิความเขา้ใจ ยอมรบัการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกที�ส่งผลต่อ
สภาพแวดล้อมภายในขององค์การ ในด้านการปฏบิตัหิน้าที� ตําแหน่งงานต่างๆ การเขม้งวด กฎ
กติกาใหม่ที�เกิดขึ2น เหตุผลทําไม อย่างไร เพราะอะไร วฒันธรรมองค์การจะทําหน้าที�ซึมซบัให้
สมาชกิตระหนกั เตรยีมพรอ้มเกดิความเขา้ใจไมต่่อตา้นการเปลี�ยนแปลงที�จะเกดิขึ2น 

 
 วฒันธรรมองคก์รที�มคีวามสําคญัที�จะทําใหบุ้คลากรในองคก์รเกดิการพฒันาในการเรยีนรู ้
การทาํงานรว่มกนัจนบรรลุเป้าหมายขององคก์ร การที�เป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูน้ั 2น บุคคลในองคก์ร
ต้องมกีารเปิดใจยอมรบัเรยีนรูใ้นสิ�งใหม่ๆ กล้าเผชญิกบัความเสี�ยงในการทําสิ�งใหม่ๆที�เกดิขึ2นทั 2งนี2
เพื�อเป็นการกระตุ้นใหเ้กดิการเรยีนรู ้สู่การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้  การบรหิารองคก์รจงึต้องใช้
ฐานของการบริหารการจดัการความรู้เพื�อให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ถือเป็นการพัฒนา
บุคลากรอยา่งสมบรูณ์ เป็นการบรหิารภูมปิญัญาเพื�อเพิ�มพลงัและศกัยภาพอํานาจในการปฏบิตัขิอง
บุคลากรอยา่งเตม็ที� สู่ความเป็นอจัฉรยิะขององคก์ร  

 
 วฒันธรรมองคก์รอจัฉริยะ (Intelligence Culture)  
 วจิารณ์  พานิช (2550) กล่าวว่า เป็นองคก์รที�เน้นความรูเ้ป็นสิ�งสําคญั แต่การเรยีนรูแ้ละ
การสรา้งความรูส้าํคญัที�สุด ดงันั 2นเป้าหมายขององคก์รนี2 คอื สามารถในการเผชญิกบัสภาพอนาคต
ที�ไมแ่น่นอนได ้และตอ้งมขีดีความสามารถ 12 ประการในการเป็นองคก์รอจัฉรยิะ คอื 
 1. มคีวามมุ่งหมาย มุ่งมั �น ที�ชดัเจน : การเป็นเบอร ์1 ขององคก์รคอื ต้องมกีาร Manage 
Share Vision ทุกคนในองคก์รร่วมคดิและเป็นเจา้ของเป้าหมาย แต่เป็นเป้าหมายในระดบัคุณค่า มี
ความมุ่งมั �น (Passion) สิ�งเหล่านี2จะเกดิขึ2นไดต้้องมกีระบวนการ Build Shared Vision ต้องมกีาร 
Manage และตอ้งม ีShare Vision รว่มกนัทุกวนั  
 2. ตั 2งอยูใ่นความไมป่ระมาท (อปมาโท มสีต ิ& ปญัญา) : มคีวามเชื�อในความเปลี�ยนแปลง 
(ตั 2งอยู่ในความไม่ประมาท) ต้องตั 2งสตอิยู่ในการเปลี�ยนแปลง ต้องทํา Change Management ทั 2ง
ภายในและภายนอก โดยตอ้งใชก้ารจดัการเชงิบวก (Positive Change Management) 



35 

 

 3. มแีละใชแ้ผนยุทธศาสตร ์KM (Knowledge Management) : ต้องมแีผน KM เป็นส่วน
หนึ�งของแผนยทุธศาสตรอ์งคก์ร  
 4. มแีละใชภ้าวะผูนํ้าและแกนนํา (Leadership) : ผูบ้รหิารสูงสุดต้องบรหิารกระบวนทศัน์  
ภาวะผู้นําต้องมอียู่ทั �วทั 2งองค์กร อยู่ในทุกคน ทุกคนเป็นผู้นํา นําการเปลี�ยนแปลง ณ จุดที�ตนเอง
รบัผดิชอบ หาวธิกีารใหม่ๆ สรา้งนวตักรรม สรา้งการเปลี�ยนแปลงกบัเพื�อนร่วมงาน มกีารทํา CQI 
(Continuous Quality Improvement) ร่วมกนัสรา้ง Organizational Knowledge จาก Individual 
Knowledge 
 5. จดัการความสมัพนัธ์ระหว่างคน : องค์กรอจัฉรยิะเกดิจากความสมัพนัธ์ระหว่างคน 
เพราะความสมัพนัธร์ะหว่างคนจะทาํใหอ้งคก์รมพีลงัมากขึ2น  
 6. ทกัษะพื2นฐานของพนักงาน : เป็นทกัษะในระดบัวธิคีดิและให้คุณค่า เป็นการปฏบิตั ิ
การคิด การแลกเปลี�ยนเรยีนรู้ ทกัษะที�สําคญัที�สุดคือทกัษะการฟงั ทกัษะในการเข้าใจ Mental 
Model ของตนเองและของผูอ้ื�น เป็นการพฒันาองคก์ร 
 7. ทกัษะในการใช ้“ตวัช่วย” (Enablers) KM : Enabler คอื เครื�องมอืที�เป็นตวัช่วยใหเ้กดิ
การเรยีนรูอ้ย่างมพีลงั ใชเ้ท่าที�จาํเป็น ตวัอย่าง ตวัช่วย เช่น BAR (Before Action Review) OM 
(Outcome Mapping) เป็นตน้ 
 8. ไรก้ําแพง : ในที�นี2หมายถงึกําแพงใจ การปฏสิมัพนัธ์ระหว่างคนทําให้เกดิการเรยีนรู ้
อุปสรรคที�สําคญัคอืต่างคนต่างอยู่เป็นหน่วย ไม่มเีวลามาพูดคุย การทํางานต้องไม่เริ�มจากศูนย์
เพราะเพื�อนร่วมงานบางคนอาจมคีวามรู้นั 2นอยู่แล้ว มปีระสบการณ์ของเพื�อนมาช่วยแก้ปญัหา 
เครื�องมอืทลายกําแพงเช่น CFT (Cross Function Team : กลุ่มของบุคลากรที�มาจากหลาย
หน่วยงานภายในองค์กรมีความรู้และทักษะหลากหลายมารวมกัน เพื�อวัตถุประสงค์ของการ
แกป้ญัหาเรื�องใดเรื�องหนึ�ง)  
 9. อสิรภาพ บรรยากาศเชงิบวก : ม ีTalent Management ต้องใหค้นทํางานสามารถลอง
ผดิลองถูกไดเ้องและทําใหค้นทํางานไดเ้ป็นผูนํ้าตวัเลก็ๆ  กล้าคดิที�จะเปลี�ยนวธิกีารทํางานของตน
อยูต่ลอดเวลา ทาํใหค้นทาํงานมคีวามสุข 
 10. มแีละใช้ การจดัการคนเก่ง การจดัการขุมทรพัย์ทางปญัญา หวัใจอยู่ที�การเสาะ
Resources ซึ�งกค็อื ทรพัยากรทางปญัญา Intellectual Capital (IC) เป็นสิ�งที�จบัต้องไดแ้ละไม่ได ้
เช่น เป็นคน เป็นความสมัพนัธ ์เป็นวฒันธรรมเป็นความรูใ้หมเ่ป็นต้น  
 11. มแีละใช ้ระบบบนัทกึ ขมุ/คลงั ความรู ้: ในองคก์รตอ้งสนบัสนุนใหค้นทํางานจดบนัทกึ 
จดในสิ�งที�ตนสนใจขึ2นจากการทํางาน บนัทกึการเรยีนรู้จากหน้างาน แล้วนํามา ทําความเข้าใจ 
ยกระดบัความรูร้ว่มกนั และมกีารจดัการเรื�องเล่าใหเ้ป็นหมวดหมู ่
 12. มแีละใชร้ะบบ ICT (Information Communication Technology) 
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 องค์กรอัจฉรยิะ คอื องค์กรที�มคีวามรู้ความสามารถมากกว่าปกติ CIA : Central 
Intelligence Agency เป็นองคก์รที�มนีักคดิ นักวเิคราะห ์นักสบืคน้ นักปฏบิตัทิํางานอยู่ เป็นองคก์ร
ที�มฐีานความรู ้ภูมปิญัญา ฉลาดคดิ ฉลาดฟงั ฉลาดทํา ทั 2งนี2 ต้นกําเนิดขององค์กรอจัฉรยิะเกดิมา
จาก องค์ความรูเ้ดมิและองคค์วามรูใ้หม่ ทกัษะและรปูแบบความคดิ เกดิสารสนเทศใหม่ ก่อใหเ้กดิ
ทางเลอืกที�หลากหลาย ฉลาดเลอืกและฉลาดทาํ อนัเป็นฐานของพลงัความรู ้(Knowledge Power) ที�
จะเป็นพลงัแห่งความคดิสรา้งสรรคเ์พื�อสู่การปฏบิตั ิโดยมคีวามเป็นเลศิหรอืเก่งจรงิใน 3 ประการคอื 
          1. ความเป็นเลศิในวชิาการ (Academic Excellence) โดยอาศยัฐานความรู ้(Knowledge-
Base) ความรูท้ี�สําคญัควรมาจากความรูค้วามสามารถของบุคลากรในองคก์ร  โดยพฒันาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) ทั 2งนี2 ผู้บรหิารหรอืผู้นําจะเป็นผูท้ําหน้าที�เป็นผู้
เชื�อมโยงเพื�อการถ่ายโอนทางสติปญัญา  กล่าวคือ ลดช่องว่างการถ่ายโอนทางสติปญัญาของ
บุคลากรในองคก์ร (Intelligence Transfer Gap : ITP) จดัใหม้กีารแลกเปลี�ยนความรูก้นัใหม้ากที�สุด   
ก่อใหเ้กดิการประสานทั 2งองคค์วามรูเ้ดมิและองคค์วามรูใ้หม ่ 
          2. ความเป็นเลศิในวชิาชพีอย่างมอือาชพี (Professional Excellence) บุคลากรในองคก์ร
จะตอ้งมคีวามเป็นมอือาชพี นั 2นคอื ผูบ้รหิารจะต้องเป็นผูบ้รหิารมอือาชพี คอื จะต้อง เก่งคดิ เก่งคน 
และเก่งงาน บุคลากรในองค์กรปฏบิตังิานอย่างมอือาชพี ทั 2งนี2 จะต้องสร้างและพฒันาบุคลากรใน
องคก์รใหเ้ป็นผูป้ฏบิตังิาน มกีารเรยีนรูง้านและรบัผดิชอบงานอย่างมอือาชพีนั �นเอง  
         3. ความเป็นเลศิในวถิกีารดําเนินชวีติ(Life Excellence) โดยการใหค้วามสําคญักบับุคคล 
เขา้ใจในวถิชีวีติและการดาํเนินชวีติของบุคลากรในองคก์รเป็นอยา่งด ีส่งเสรมิใหบุ้คลากรดําเนินชวีติ
ไดอ้ยา่งมคีวามสุข  
 
 จากนิยามและความหมายดงักล่างขา้งต้น ที�เกี�ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองค์กร  จะเหน็ได้ว่า
วฒันธรรมองค์กร  มบีทบาทสําคญัในการนําองค์กรสู่ความสําเรจ็ บรษิัท  ส.นภา (ประเทศไทย) 
จาํกดั  จงึมุ่งเน้นและใหค้วามสําคญักบั วฒันธรรมองคก์ร “วฒันธรรมนํ2าทั 2งหา้” เป็นอย่างมาก ใน
การที�จะปลกูฝงัและสรา้งใหเ้ป็นค่านิยมในเชงิบวกจากรุ่นสู่รุ่น เพื�อใหส้มาชกิขององคก์ร ไดร้บัรูแ้ละ
เรยีนรู ้ชี2ใหเ้หน็ถงึประโยชน์ของการมแีละนําไปใชซ้ึ�งวฒันธรรมองคก์ร  

 
 วฒันธรรมนํ2าทั 2งหา้ ของบรษิทัฯ ใกลเ้คยีงและสอดคลอ้งในทศิทางกบัแนวคดิ และทฤษฎี
วฒันธรรมองค์อจัฉรยิะ ของวจิารณ์  พานิช (2550) ที�อ้างองิขา้งต้นนั 2น  วฒันธรรมนํ2าทั 2งห้าของ
บริษัทฯ มุ่งสู่ความเป็นหนึ�ง  มุ่งเน้นความเป็นเลิศในทุกๆ ด้าน เน้นการสร้างสรรค์ผลงาน 
ประสิทธิภาพของงาน  สร้างคนคุณภาพ  สมาชิกทุกคนในองค์กรมคีวามเป็นกันเอง  เปิดเผย  
จริงใจ  มีความเข้าใจต่อกัน และเป็นเพื�อที�มีความจรงิใจต่อกัน  มีความสื�อสัตย์ จริงใจในการ
ให้บริการแก่ลูกค้า  มุ่งเน้นการทําธุรกิจที�สร้างคุณประโยชน์แก่สังคม  อีกทั 2งมีการส่งเสริม  
เสรมิสรา้งการยดึถอื  ปลกูฝงัซมึซบัเขา้ไปในตวับุคคล และกลุ่มอยา่งลกึซึ2ง ถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น จน



37 

 

เป็นวฒันธรรมที�เขม้แขง็  ถงึแมส้ิ�งต่างๆ จะเปลี�ยนแปลงไป  สิ�งที�นอกเหนือการควบคุมขององคก์ร  
เช่น สภาพแวดลอ้ม  สภาวะเศรษฐกจิ  สงัคมการเมอืง  สภาวะการแข่งขนั  นวตักรรมที�ปรบัเปลี�ยน
อย่างรวดเรว็ ย่อมส่งผลต่อองค์กร  เมื�อองค์กรควบคุมสิ�งต่างๆ เหล่านั 2นไม่ได้  องค์กรย่อมต้อง
ปรบัเปลี�ยนตวัเอง  นโยบาย  กลยุทธ์ต่างๆ ย่อมต้องปรบัเปลี�ยนตามสภาวะการณ์  อย่างไรก็ตาม  
วฒันธรรมองคก์ร ยอ่มเป็นหลกัที�ม ั �นคงท่ามกลางการเปลี�ยนแปลงรอบดา้น  
 

5. ประวติั บริษทั  ส.นภา (ประเทศไทย)  จาํกดั 
 
 พ.ศ. 2502 ก่อตั 2ง โดยคุณสนั �น นภาศพัท ์ในนามของหา้งหุน้ส่วนสามญันิตบิุคคล ส.นภา
เทรดดิ2ง โดยเริ�มทําธุรกิจเกี�ยวกับนํ2าต่อมาเพื�อได้รบัมอบหมายจาก Culligan International 
สหรฐัอเมรกิาให้เป็นตวัแทนจําหน่ายในประเทศไทย จนประสบความสําเรจ็ ทั 2งในด้านการพฒันา
คุณภาพนํ2า การจดัจําหน่ายผลติภณัฑแ์ละอุปกรณ์เกี�ยวกบัสระนํ2า นํ2าพุ และสวนนํ2า รวมถึงการ
ออกแบบระบบ ตดิตั 2งและดูแลรกัษาตลอดอายุการใช้งาน  พ.ศ. 2530 เพิ�มทุนจดทะเบยีนในชื�อ 
บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จาํกดั วางรากฐานของบรษิทัที�มชีื�อเสยีงเป็นที�ยอมรบัในความแน่วแน่
ของหลกัการและยดึถือในจรรยาบรรณ จรยิธรรมทางธุรกิจ อนัเป็นผลพวงให้ สนภา มอีตัราการ
เตบิโตทางธุรกจิ อนัเป็นผลพวงให ้ส.นภา มอีตัราการเตบิโตทางธุรกจิอย่างคงที�ไม่ลดละเปี�ยมดว้ย
ความซื�อตรงต่อลูกคา้และวฒันธรรมอนัมั �นคงขององคก์ร  พ.ศ. 2534 ไดก้้าวสูธุ้รกจิ การออกแบบ
และก่อสรา้งระบบผลตินํ2าเพื�ออุตสาหกรรม การผลตินํ2าประปา และระบบบําบดันํ2าเสยี   พ.ศ. 2543 
ส.นภา ไดร้ว่มทุนกบัการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย และ Veolia ผูนํ้าของโลกในการบรกิาร
ดา้นนํ2าและสิ�งแวดลอ้ม จดัตั 2งบรษิทั Global Utilities Service Co., Ltd. หรอื GUSCO ซึ�งใหก้าร
บรกิารด้านการบรหิารจดัการตลอดจนดูแลรกัษาระบบสาธารณูปโภคและโครงสร้างพื2นฐานทาง
สิ�งแวดล้อมทั 2งระบบ โดยเป็นสญัญาระยะยาวเช่น สญัญาบรหิารจดัการตลอดจนดูแลรกัษาระบบ
สาธารณูปโภคในนิคมมาบตาพุด  พ.ศ. 2546 ก่อตั 2ง ส.นภา สาขาภูเกต็  พ.ศ. 2549  ก่อตั 2ง ส.นภา 
สาขาหวัหนิ   พ.ศ. 2553 ส.นภา ได้ร่วมทุนกบัการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย และ 
GUSCO จดัตั 2งบรษิทั GEM Environmental Management ซึ�งงใหบ้รกิารดา้นการลงทุนและการ
บรหิารจดัการ ตลอดจนดูแลรกัษาระบบสาธารณูปโภคและโครงสร้างพื2นฐานทางสิ�งแวดล้อมทั 2ง
ระบบ โดยเป็นสญัญาระยะยาวเช่น สญัญาการลงทุนและการบรหิารจดัการระบบบําบดันํ2าเสยีแห่งที�
สี� นิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร ทั 2งนี2บรษิทัประสบความสําเรจ็มาจนถงึทุกวนันี2เป็นเพราะพวกเรา
ทุกคนไดร้ว่มแรงรว่มใจทุ่มเทกบัการทาํงานแต่อยา่งไรกต็าม ท่ามกลางการแข่งขนัที�รุนแรงในวงการ
นํ2าและสิ�งแวดล้อม ส.นภาจะยนืหยดัอยู่เป็นที�หนึ�งในใจของลูกค้า และเป็นที�ยกย่องนับถือจาก
ผู้ประกอบการในวงกว้างขวางได้อย่างต่อเนื�อง เป็นเรื�องยากแต่ไม่ได้เหนือความสามารถของเรา 
ทางบรษิทัฯจาํเป็นตอ้งปรบัเปลี�ยนกลยทุธใ์นการบรหิารงานใหม้ปีระสทิธภิาพและศกัยภาพสูงยิ�งขึ2น
ทนัต่อแนวโน้มและสถานการณ์โลกอยู่ตลอดเวลา  พ.ศ. 2558 ตั 2ง Three Partners, One Total 
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Solution จากการใช้ทรพัยากรจาก 3 บรษิทัคอื GUSCO, GEM และ ส.นภา เพื�อการบรกิารที�
ครอบคลุม 

 
 นวตักรรม แห่งสายนํEา 
 ส.นภา ก่อตั 2งขึ2นตั 2งแต่ปี พ.ศ. 2502  ดว้ยวสิยัทศัน์อนัยาวไกลและโอกาสในการพฒันาที�
เกี�ยวกบัธุรกิจนํ2าบรษิัทได้มุ่งเน้นเกี�ยวกบัระบบผลตินํ2าประปาและระบบผลตินํ2าเพื�ออุตสาหกรรม 
ระบบบาํบดันํ2าเสยีชุมชนและอุตสาหกรรม รวมทั 2งสระว่ายนํ2า และระบบนํ2าเพื�อความสวยงาม โดยได้
นําเอาวทิยาการทางดา้นการออกแบบล่าสุดประสานเขา้กบัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยเีขา้มาปรบั
ใชใ้นการบรกิาร ซึ�ง ส.นภา ไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึศกัยภาพในการปรบัตวัเพื�อหาทางเลอืกและขอ้สรุปที�
ตรงกบัความตอ้งการที�เฉพาะเจาะจงของลกูคา้เสมอมา 
 ดว้ยประสบการณ์ยาวนานกว่า 57 ปีของ บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จาํกดั กบัการเป็น
ผูนํ้าและเป็นที�ยอมรบัในการใหบ้รกิารระบบบรหิารจดัการนํ2าแบบครบวงวรในประเทศไทย อนัไดแ้ก่ 
ระบบผลตินํ2าประปาและผลตินํ2าเพื�ออุตสาหกรรม สระว่ายนํ2าและนํ2าเพื�อความสวยงาม รวมทั 2งงาน
บรกิารที�ครบวงจร ซึ�งสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าทุกกลุ่ม  ด้วยนวตักรรมและ
เทคโนโลยทีี�ทนัสมยัชื�อเสยีงของ ส.นภา เป็นที�ยอมรบัจากลกูคา้ถงึความเป็นผูเ้ชี�ยวชาญเรื�องนํ2าและ
สามารถตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ทุกกลุ่ม  
 นวตักรรมและเทคโนโลยทีี�ทนัสมยัประสานเขา้กบัความรู้ทางด้านวศิวกรรมที�ตอบโจทย ์
และสรา้งความพงึพอใจสูงสุดให้กบัลูกค้าด้วยดเีสมอมา  การที� ส.นภา ยดึมั �นในพนัธสญัญาและ
ยดึถอืเป็นนวตักรรมขององค์กร ที�จะดําเนินการกจิการทุกขั 2นตอนดว้ยความเอาใจใส่เพื�อให้บรกิาร
ได้ตรงตามความต้องการของลูกคา้ทุกราย เป็นผลให้ ส.นภา เป็นที�ยอมรบัว่าเป็นผู้นําในธุรกจินํ2า
และสิ�งแวดลอ้ม 
 ส.นภา สามารถรองรบัความต้องการของลูกคา้ ที�หลากหลายได ้ทั 2งสําหรบัพาณิชยกรรม 
ภาคอุตสาหกรรม ภาคธุรกจิและชุมชมรวมถงึบา้นเรอืนทั �วไป  
 ส.นภา มบีรกิารที�ครอบคลุมถงึการวางระบบและบรหิารจดัการนํ2าที�หลากหลายตั 2งแต่การ
ออกแบบและก่อสรา้ง ไปจนถงึการตดิตั 2งอุปกรณ์ต่างๆ สําหรบัระบบผลตินํ2าประปาและผลตินํ2าเพื�อ
อุตสาหกรรมระบบบําบดันํ2าเสยีชุมชนแบะอุตสาหกรรมที�ได้มาตรฐาน การออกแบบและก่อสร้าง 
สระว่ายนํ2า นํ2าพุ และนํ2าตก รวมถงึการตดิตั 2งอุปกรณ์ที�สมบูรณ์แบบ นอกเหนือจากนี2 ส.นภา ยงัให้
บรกิารทางด้านเทคนิค และความรู้ในการดูแลรกัษาอุปกรณ์ต่างๆ และมพีนักงานขายที�มคีวาม
ชาํนาญ 
 หนึ�งในโครงการเพื�อสงัคมของ ส.นภา คอื การมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของชุมชน
สถาบนัการศกึษา ส.นภา ไดนํ้านโยบายเชงิรุกมาปรบัใชใ้นการส่งเสรมิการเรยีรรูแ้ละความคดิรเิริ�ม
ที�เกี�ยวกบัการดูแลสิ�งแวดลอ้มของชุมชน  ส.นภา มคีวามเชี�ยวชาญในการสรรหาทางเลอืกที�ย ั �งยนื
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ให้แก่ลูกค้าเราจงึตระหนักถงึคามต้องการของลูกค้าในอนาคต รวมถึงประสทิธภิาพสูงสุดในการ
ทาํงาน โดยคาํนึงถงึความปลอดภยั  และสิ�งแวดลอ้มเป็นสาํคญั 
 ส.นภา มคีวามภาคภูมใิจในชื�อเสยีง ที�ได้รบัการยอมรบัตลอดเวลากว่า 50 ปีที�ผ่านมา 
ดว้ยมาตราฐานและการบรกิารที�มคีุณภาพสงูสุด และเรายงัคงรกัษามตราฐานนี2ไวต้ลอดไป 
 สนิค้าและบรกิาร  บรษิทั  ส.นภา (ประเทศไทย) จาํกดั  ดําเนินธุรกจิทางด้านการให้
คําปรึกษา ออกแบบ วางระบบ ติดตั 2งอุปกรณ์ก่อสร้าง และดําเนินงานตลอดจนการดูแลและ
บาํรงุรกัษา สาํหรบัธุรกจิดา้นการปรบัสภาพ นํ2าเพื�ออุปโภค และบรโิภคระบบบําบดันํ2าเสยีและธุรกจิ 
สระว่ายนํ2า นํ2 าพุ สวนนํ2า บ่อนวดตัว บ่อนํ2าร้อนและนํ2าเย็น เครื�องกรองนํ2าดื�ม-นํ2าใช้ สําหรับ
ครวัเรอืนและอุตสาหกรรม ระบบบําบดันํ2าเสยีอุตสาหกรรม กระเบื2องปูสระว่ายนํ2า สารเคมสีําหรบั
สระว่ายนํ2า และจดัจาํหน่าย อุปกรณ์ที�เกี�ยวขอ้งทุกชนิด 

 
สาํนักงานของ ส.นภา  ประกอบด้วย 
 1. สํานักงานกรุงเทพฯ  ตั 2งอยู่เลขที� 142 อาคาร ทู แปซฟิิค เพลส ชั 2น 20  ถนนสุขุมวทิ 
แขวงคลองเตย เขต คลองเตย   กรงุเทพมหานคร 10110 
 2. สาํนกังานต่างจงัหวดั ประกอบดว้ย 
     2.1 สาํนกังานหวัหนิ  ตั 2งอยู่เลขที�  411/82 หวัหนิ ซอย 7, ถนนเพชรเกษม, อําเภอหวั
หนิ จงัหวดัประจวบครีขีนัธ,์ 77110 
     2.2. สํานักงานภูเกต็  ตั 2งอยู่เลขที�  184 หมู่ 2 ถนนเทพกษตัร ีอําเภอถลาง จงัหวดั
ภเูกต็ 83110 

 
 การบรหิารงานของบรษิทัฯ  จะประกอบดว้ย 4 ฝ่ายหลกั  คอื  ฝ่ายสระนํ2าและเคมภีณัฑ ์ 
ฝา่ยวศิวกรรม  ฝา่ยบรหิาร  และฝา่ยพฒันาธุรกจิองคก์ร  ดงัภาพแสดง 
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วิสยัทศัน์ 
 The LEADER in Water and Environmental Technology :  ผูนํ้าทางดา้นธุรกจินํ2าและ
สิ�งแวดลอ้ม 

 
วฒันธรรมองคก์ร 
 วฒันธรรม ของบรษิัท  ส.นภา (ประเทศไทย)  จํากดั  คือ  “วฒันธรรมนํ2าทั 2งห้า”  ต้น
กําเนิดมาจากบรษิัททําธุรกิจเกี�ยวกับนํ2า  กอร์ปกับวิสยัทศัน์ของผู้บรหิาร  ต้องการเป็นที�หนึ�ง
ทางด้านธุรกิจนํ2าและสิ�งแวดล้อม  ดงันั 2น  การจะเป็นที�หนึ�งได้  ต้องเริ�มจากการสร้างรากฐานที�
เข้มแข็ง  การเรยีนรู้จากความผดิพลาด ประสบการณ์ด้านต่างๆ  นํามาซึ�งการพฒันาสนิค้าและ
บรกิาร  บุคคลกร  การบรหิารจดัการ  วฒันธรรมนํ2าทั 2งห้า จงึเป็นเสมอืนคมัภีร์ ที�ทุกคนยดึถือ
ปฎิบตัิต่อๆ กนัมาและเชื�อว่าการดําเนินตามวฒันธรรมนี2  จะส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน  
งานมปีระสทิธภิาพ  สรา้งคุณค่าให้กบัตวัเองและคุณค่าที�ลูกค้าได้รบั  ลูกค้าก็มคีวามเชื�อถอื และ
เกดิความศรทัธาต่อองคก์ร    
 
วฒันธรรมนํ2าทั 2งหา้  ประกอบดว้ย  วลแีละสญัลกัษณ์  ดงันี2 
 
 นํ2าครึ�งแกว้ : ( การเรยีนรูแ้ละการพฒันาอยา่งต่อเนื�อง : Willing to Learn )    
 

 สญัลกัษณ์ 
 
 นํ2าใจไมตร ี: ( จติใจการใหบ้รกิาร : Aim Service Excellence )  

 
 สญัลกัษณ์  

 
   นํ2าหนึ�งใจเดยีวกนั : ( การทาํงานเป็นทมี : Teamwork  )  

 
  สญัลกัษณ์  
 
  นํ2าใสใจจรงิ : ( ความซื�อสตัยแ์ละถูกตอ้ง Ethics & Integrity ) 

 
 สญัลกัษณ์ 
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นํ2าอดนํ2าทน : ( มุง่เน้นความสาํเรจ็ของงาน : Result Oriented ) 

 
  สญัลกัษณ์ 

 
วฒันธรรมองคก์ร  “บญัญติั 12 ประการในการให้บริการ” 
 1.  ยิ2มแยม้ กล่าวทกัทาย “สวสัดคี่ะ/ครบั” มมีารยาท สุภาพต่อลกูคา้ 
 2.  แสดงความกระตอืรอืรน้ใหค้วามช่วยเหลอื 
 3.  ถามถงึความตอ้งการของลกูคา้ 
 4.  ไมป่ฏเิสธลกูคา้ ไมพ่ดูคาํว่า ไมไ่ด ้ไมท่ราบ ไมใ่ช่เรื�องของเรา ก่อนลงมอืใหบ้รกิาร 
 5.  ตอบสนองรวดเรว็ 
 6.  ใส่ใจทุกรายละเอยีดและขั 2นตอนในการทาํงาน 
 7.  ทาํตามคาํสญัญาที�ใหไ้ว ้รกัษาสญัญา รบัผดิชอบคาํพดู การกระทาํและผลที�มาจากการ
กระทาํ 
 8.  รายงานความคบืหน้าต่อผูใ้ชบ้รกิาร 
 9.  ปฏบิตัต่ิอผูใ้ชบ้รกิารดว้ยความเคารพและเสมอภาค 
 10.  หากบรกิารล่าชา้หรอืผดิพลาดใหก้ล่าว “ขอโทษค่ะ/ครบั” 
 11.  ทุกครั 2งหลงัใหบ้รกิารกล่าว “ขอบคุณค่ะ/ครบั” 
 12.  คุณภาพเริ�มตน้ที�ตวัเรา (อดทน อดกลั 2น มวีุฒภิาวะทางอารมณ์ มคีวามจรงิใจ) 
 
6. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 
 ณชิา คงสบื (2560) งานวจิยัเรื�อง แรงจงูใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์รที�มผีลต่อการทาํงานเป็นทมี กรณีศกึษา : บรษิทั ลสิซิ�ง แห่งหนึ�ง เขต
กรุงเทพมหานคร งานวจิยันี2จงึมวีตัถุประสงค์เพื�อศกึษา 1)อทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางาน 2)
อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ร และ 3) อทิธพิลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กร ที�มผีล
ต่อการทํางานเป็นทีม กรณีศึกษา : บริษัท ลิสซิ�ง แห่งหนึ� ง เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื2อหา และความ
น่าเชื�อถอืด้วยวธิขีองครอนบารค์กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดบัความเชื�อมั �น 0.926 และ
เกบ็ขอ้มลูกบัพนกังานบรษิทั ลสิซิ�งแห่งหนึ�ง เขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 200 คน วธิกีารทางสถติ
แบ่งเป็น 2 ประเภท คอื สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ค่าความถี�ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย และค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐานและสถิติเชิงอนุมานได้แก่ สถิติหาความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
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ถดถอยแบบพหุคูณ (MultipleRegression Analysis)  ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจงูใจใน
การทํางาน วฒันธรรมองค์กร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรมผีลต่อการทํางานเป็น
ทมี กรณศีกึษา : บรษิทั ลสิซิ�ง แห่งหนึ�ง เขตกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี� 0.05 

 
 พชิญา เชื2อสงิโต และสุทธนิันทน์ พรหมสุวรรณ (2559) งานวจิยัเรื�องการศกึษาผู้นาการ
เปลี�ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และบทบาทของผู้นา ที�มีผลต่อประสิทธิผลการทางานของ
ขา้ราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ�ง ในจงัหวดัสมุทรปราการ งานวจิยันี2มวีตัถุประสงคเ์พื�อ 1)เพื�อศกึษา
ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงที�มอีทิธพิลต่อ ประสทิธผิลการทํางานของขา้ราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ�ง ใน
จงัหวดัสมุทรปราการ  2)เพื�อศึกษาวฒันธรรมองค์กร มอีิทธพิลต่อประสทิธผิลการทํางานของ
ข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ�ง ในจงัหวดัสมุทรปราการ และ 3)เพื�อศึกษาบทบาทของผู้นํา มี
อทิธพิลต่อ ประสทิธผิลการทาํงานของขา้ราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ�ง ในจงัหวดัสมุทรปราการ โดย 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลและทดสอบความตรงของเนื2อหา และความ
น่าเชื�อถอืดว้ยวธิขีองครอนบารค์กบัขา้ราชการในเทศบาลแห่งหนึ�งในจงัหวดัสมุทรปราการ จาํนวน 
30 คน ได้ระดบัความเชื�อมั �น 0.955 พบว่า ผู้นําการเปลี�ยนแปลง ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจด้าน
การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ หรอืการสรา้งบารม ีด้านการคํานึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคลและ 
ด้านการกระตุ้นทางปญัญา ปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และบทบาทของผู้นํา มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธผิลการทาํงานของขา้ราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ�ง ในจงัหวดัสมทุรปราการ  

 
 กนัต์สุดา โกญจนาท และสุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ (2559) งานวิจยัเรื�อง  วฒันธรรม
องคก์ร กระบวนการทางาน และการรบัรูใ้นกระบวนการทางาน ที�มผีลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั หวัเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จากดั  งานวจิยันี2มวีตัถุประสงค์เพื�อ 1)
ศกึษาวฒันธรรมองค์กร ที�มผีลต่อความผูกพนัธ์ของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร ของบรษิทั หวัเว่ย 
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จาํกดั  2)ศกึษากระบวนการทํางาน ที�มผีลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ระดบัปฏบิตัิการ ของบรษิัท หวัเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จํากัด  3)ศึกษาการรบัรู้ใน
กระบวนการทํางาน ที�มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ ของบรษิัท หวัเว่ย 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ผู้ว ิจยัได้ทําการรวบรวมเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่ม
ตวัอยา่งที�ใชใ้นการรวบรวมทาํวจิยัครั 2งนี2คอื พนกังานระดบัปฏบิตักิาร ของบรษิทั หวัเว่ย เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จํากดั ผู้วจิยัได้คํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 300 คน สถิติที�ใช้ในการ
วเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ค่าความถี� ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการ
วเิคราะห์ทางสถติิโดยใช้การวเิคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผล
การศึกษาพบว่าวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการทํางาน และการรับรู้ในกระบวนการทํางานมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร ของบรษิทั หวัเว่ย เทคโนโลย(ีประเทศ
ไทย) จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 
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 สุวรรณี จรยิะพร (2559) งานวจิยัเรื�อง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของ
บุคลากรวทิยาลยัทองสุข งานวจิยันี2มวีตัถุประสงค์เพื�อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์ารของบุคลากรวทิยาลยัทองสุขการ  วจิยันี2มวีตัถุประสงคเ์พื�อ 1)ศกึษาระดบัของภาวะผูนํ้าการ
เปลี�ยนแปลงของผูบ้รหิาร วฒันธรรม องคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที�ดต่ีอองค์การของบุคลากรวทิยาลยัทองสุข 2)ศึกษาอิทธพิลของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้รหิาร วฒันธรรมองคก์รที�ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของบุคลากรวทิยาลยั
ทองสุข ทั 2งทางตรงและโดยอ้อมผ่านความผูกพนัต่อองค์การ ประชากร ที�ศึกษาคอืบุคลากรของ
วทิยาลยัทองสุขจํานวน 100 คน เครื�องมอืที�ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม สถิติที�ใช้ในการ
วเิคราะหค์อื รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้ง 
ผลการวิจยั พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บรหิารแบบสร้างแรงบนัดาลใจ วฒันธรรม
องคก์รแบบเน้นการมสี่วนร่วม ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และพฤตกิรรมการใหค้วาม
รว่มมอืมคี่าเฉลี�ยมากที�สุดค่าสมัประสทิธิ {สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร สงัเกตุไดม้คี่าอยู่ระหว่าง 0.740-
0.914 การวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บรหิารและ
วฒันธรรมองคก์รรว่มกนัอธบิายความสมัพนัธท์ี�มต่ีอความผูกพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 43.90 ขณะที�
ความผกูพนัต่อองคก์าร ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงของผูบ้รหิารและวฒันธรรมองคก์รร่วมกนัอธบิาย
ความสมัพนัธท์ี�มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของบุคลากรวทิยาลยัทองสุข ไดร้อ้ยละ 
84.60 

 
 สุทธนา สุนทรสถติย ์และเฉลมิชยั กติตศิกัดิ {นาวนิ (2557) งานวจิยัเรื�อง ความสมัพนัธ์
ระหว่างรปูแบบภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์าร ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจใน
องคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม ไดท้ําการวจิยัเพื�อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบ
ภาวะผู้นํา วฒันธรรมองค์การ ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและความไว้วางใจในองค์การของ
บุคลากรเทศบาลนครนครปฐม  การศกึษาวจิยันี2มวีตัถุประสงคเ์พื�อ 1) เปรยีบเทยีบความแตกต่าง
ของคุณลักษณะส่วนบุคคล กับรูปแบบ ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบญัชา และความไว้วางใจในองค์การของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 2) ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นํา วฒันธรรมองค์การ ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา และ
ความไวว้างใจในองคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 3) ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อความไวว้างใจ
ในผู้บงัคบับญัชาของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 4) ปจัจยัที�มอีิทธพิลต่อความไว้วางใจใน
องค์การของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม ผลการวิจยัพบว่า 1)บุคลากรประเภทอื�นๆ มคีวาม
ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสรา้งสรรคม์ากกว่าขา้ราชการ 2) 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การกบัรูปแบบภาวะผู้นํา วฒันธรรมองค์การ และความ
ไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธเ์ชงิแปรผนัตามระหว่างกนั 3) ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อความ
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ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา คอื ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสรา้งสรรค ์
4)ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อความไว้วางใจในองค์การ คอื วฒันธรรมองค์การลกัษณะสรา้งสรรค์ ความ
ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยน 

 
 โยษิตา  กฤตพรพนิิต (2557) งานวจิยัเรื�อง อทิธพิลของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อ
ความสุขในการทาํงานของพนกังาน กรณศีกึษา บรษิทั ธรีชยัไพศาล เอน็จเินียริ�ง จาํกดั งานวจิยันี2มี
วตัถุประสงค์เพื�อ 1) ศกึษาวฒันธรรมองค์การและความสุขของพนักงาน  2) ศกึษาเปรยีบเทยีบ
ความคดิเหน็วฒันธรรมองคก์ารของพนักงานจาํแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล  3) ศกึษาปจัจยัที�ส่งผล
ต่อความสุขของพนักงาน เป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณทjีมุ่งศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองค์การส่งผล
ต่อความสุขของพนกังาน  ผลการศกึษาพบว่า 1) พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุระหว่าง 31-40 
ปี การศกึษาตํ�ากว่าปรญิญาตรสีถานภาพสมรส มรีะยะเวลาการทํางานมากกว่า 5 ปีและเงนิเดอืน
ระหว่าง 10,000 - 20,000 บาท 2)พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมและ
รายได้อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมติเิน้นความสําเรจ็มคี่าเฉลี�ยมากที�สุดรองลงมาคอืมติิเน้นไมตรี
สมัพนัธ ์มติเิน้นสจัจะแห่งตน และมติเิน้นให ้ความสําคญั ตามลําดบั  3) พนักงานมรีะดบัความสุข
ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  4) เมื�อจําแนกตามปจัจยัส่วนบุคคลพบว่าระดบั
ความสุขในการทํางานแตกต่างกนัตามระยะเวลาการทํางาน และอตัราเงนิเดอืน  5) วฒันธรรมต่อ
องคก์ารที�มผีลต่อความสุขในการทาํงานของพนักงานโดยรวม (Y) จาํนวน 2 ตวัแปร เรยีงตามระดบั
อทิธพิลไดแ้ก่ มติเิน้นใหค้วามสําคญกบับคุคลากร (X3) และมติเิน้นความสาเรจ็ (X1) ตามลาดบั 
รว่มกนัสามารถใชอ้ธบิายการเปลี�ยนแปลงของความสุขในการทํางานของพนักงานไดร้อ้ยละ 49.8 ที�
เหลอือกีรอ้ยละ 50.2 เป็นผลเนื�องมาจากตวัแปรอื�น 

 
 ปรณิ บุญฉลวย (2556) งานวจิยัเรื�อง วฒันธรรมองค์การ  องค์การการเรยีนรู้และ
ประสทิธผิลองค์การของศาลยุตธิรรม : ตวัแบบสมการโครงสรา้ง งานวจิยันี2มวีตัถุประสงค์เพื�อ 1) 
เพื�อตรวจสอบความสอดคล้อง กลมกลนื ระหว่างตวัแบบมาตรวดัที��สรา้งตามแนวคดิกบัตวัแบบ
มาตรวดัที�สรา้งขึ2นตามขอ้มูลที�จดัเก็บได้ของปจัจยัด ัานประสทิธผิลองค์การ ปจัจยัดาันวฒันธรรม
องค์การ และปจัจยัด้านองค์การการเรียนรู้ของศาลยุติธรรมในภาพรวม 2)เพื�อศึกษาหาระดับ
ประสทิธผิลองคก์าร ระดบัวฒันธรรมองคก์าร  และระดบัองคก์ารการเรยีนรูข้องศาลยุตธิรรม 3)เพื�อ
ศึกษาความสมัพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างปจัจยัด้านประสิทธิผลองค์การ ปจัจยัด้านวฒันธรรม
องค์การ ปจัจยัด้านองค์การการเรยีนรู ้ของศาลยุตธิรรม 4)เพื�อศกึษาความสามารถในการอธบิาย
และทํานายปจัจยัประสทิธิผลองค์การ ด้วยปจัจยัวฒันธรรมองค์การ และปจัจยัด้านองค์การการ
เรยีนรูข้องศาลยุตธิรรม  ผลการศกึษา พบว่า ระดบัประสทิธผิลองคก์าร ระดบัปจัจยัดา้นวฒันธรรม
องค์การและระดบัปจัจยัด้านองค์การการเรยีนรู้ของศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง และ
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พบว่า ปจัจยด้านวฒันธรรมองค์การ ปจัจยัด้านองค์การการเรียนรู้และประสิทธิผลองค์การใน
ภาพรวม ต่างมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 ณัฐวุฒิ แก้วบางพูด (2554) งานวิจ ัยเรื�อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ
เปลี�ยนแปลงกบัวฒันธรรมองคก์รกรณีศกึษา : เทศบาลนครภูเก็ต ผลการวจิยัพบว่า 1) ภาวะผูนํ้า
การเปลี�ยนแปลงนายกเทศมนตรนีครภูเก็ต โดยรวมมคีะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดบัสูง 2) วฒันธรรม
องคก์ารในลกัษณะสรา้งสรรคเ์ทศบาลนครภูเกต็ โดยรวมมคีะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดบัสูง 3) ภาวะผูนํ้า
การเปลี�ยนแปลงนายกเทศมนตรนีครภูเกต็กบัวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะสรา้งสรรคเ์ทศบาลนคร
ภเูกต็ มคีวาม สมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงู     

 
 นางสาวปาลว ีเชาว์พานิช (2554) งานวจิยัเรื�อง ผลกระทบของการบรหิารจดัการและ
ภาวะผู้นําของบุคลากรท ีมผีลต่อการเปล ียนแปลงวฒันธรรมองค์กรในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลอสีาน วทิยาเขตกาฬสนิธุ์ ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 30-40 ปี 
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาปรญิญาโท ประสบการณ์ในการทํางานเป็นเวลา 11-15 ปี รายได้
เฉลยีต่อเดอืน 15,000-30,000 บาท ตําแหน่งงานหวัหน้างานหรอืหวัหน้าสาขา บุคลากรมคีวาม
คดิเหน็เกี�ยวกบัการบรหิารจดัการโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
การวางแผน ดา้นการจดัองค์การ ด้านการนํา และดา้นการควบคุมบุคลากรมคีวามคดิเหน็เกี�ยวกบ
ภาวะผู้นําโดยรวมและเป็นรายด้านทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ด้านความมพีลงั ดา้นความ
เป็นผู้นํา ด้านความซ ือสตัยแ์ละจรยิธรรม ด้านความเช ือมั �น ในตนเอง ด้านความเฉลยีวฉลาด และ
ด้านความรอบรู้ในงาน และบุคลากรมคีวามคิดเห็นเกี�ยวกับการเปลี ยนแปลงวฒันธรรมองค์กร
โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านอยูในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านเน้นให้บุคลากรรูจ้กัวเิคราะห์ใน
รายละเอียดต่าง ๆ ของงานที ทํา ด้านมุ่งที ผลงานมากกว่าวธิีปฏบิตัิ ด้านการให้ความสําคญักับ
บุคลากร ด้านการทํางานเป็นทมี ด้านเน้นการทํางาน ในเชงิรุกมากกว่าออมชอม ด้านเน้นรกัษา
สถานะภาพเดมิขององคก์ร และดา้นเน้นส่งเสรมิในการคดิคน้นวตักรรมใหม่ ๆ โดยสรุป การบรหิาร
จดัการ และภาวะผู้นําของบุคลากร เป็นปจัจยัทมีคีวามสําคญัในการพฒันา และสรา้งวฒันธรรมทดีี
ขององคก์ร ในการที� จะนําไปใชว้างแผนควบคุมการบรหิารงานรวมทั 2งใชเ้ป็นแนวทางในการประเมนิ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลให้สอดคลอ้งกบวตัถุประสงค์และนโยบายขององคก์ร อนัจะก่อใหเ้กดิ
ความร่วมมอืร่วมใจต่อการปฏบิตังิานและการแก้ไขปญัหาต่างๆ ตามเป้าหมายที�ตั �งไว้อยางดทีี�สุด 
เพอืใหเ้กดิการบรหิารจดัการทดีมีปีระสทิธภิาพ 

 
 ปิยะธดิา อนิทรโชต ิ(2554) งานวจิยัเรื�อง บทบาทของกระบวนการทํางานในการบรหิาร
การเปลี�ยนแปลงและวฒันธรรมองค์กร ในการบรหิารการเปลี�ยนแปลงของวสิาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดย่อม โดยมวีตัถุประสงคเ์พื�อนําเสนอกระบวนการทํางานในการเปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ2น ภายใน
หน่วยงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก วธิีการในการแก้ปญัหาที�เกิดจากการบรหิารการ 
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เปลี�ยนแปลงภายในองคก์ร รวมถงึเพื�อศกึษารปูแบบของวฒันธรรมองคท์ี�ส่งผลหรอืเป็นอุปสรรคต่อ 
การเปลี�ยนแปลงภายในจากกรณีศกึษาของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ผลจากการศึกษา
พบว่า องค์กรในกลุ่มธุรกจิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม มกีารประยุกต์ใช้ แนวความคดิของ
การบรหิารการเปลี�ยนแปลงได้ค่อนขา้งสําเรจ็ด ีโดยลกัษณะของการเปลี�ยนแปลง ภายในวสิาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดย่อมนั 2นเป็นการปรบักระบวนการทํางานหรือโครงสร้างของ องค์กร ซึ�ง
กระบวนการบรหิารการเปลี�ยนแปลงที�ประกอบดว้ยขั 2นตอนการวางแผนการเปลี�ยนและ ขั 2นตอนการ
ดําเนินการเปลี�ยนแปลงจากรอบแนวคิดงานวิจ ัย มีความสอดคล้องในทุกกิจกรรมของ การ
เปลี�ยนแปลงของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เช่น การกําหนดเป้าหมาย การจัดทํา 
แผนปฏิบัติการ การสื�อสารการเปลี�ยนแปลง หรือการวางแผนบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการ 
เปลี�ยนแปลง เป็นตน้ 
 
 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้  
 1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
1. กำรก ำหนดประชำกร และกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกร 

     ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาวิจยัในครัง้นี้  คือ พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย)  
จ ากดั  ทีป่ฏบิตังิานประจ าส านักงานใหญ ่ สาขาหวัหนิ  สาขาภูเก็ต  จ านวนทัง้ส ิ้น 633 คน (ทีม่า: 
ขอ้มลู ณ วนัที ่ 8 กนัยายน  2560  แผนกทรพัยากรบุคคล  บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั) 
 โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
      จ านวนพนักงานของ บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั แบบแจกแจง  
  ส านักงานกรุงเทพฯ จ านวนรวม    433  คน 
  ส านักงานต่างจดัหวดั   จ านวนรวม    200  คน 
  รวมจ านวนพนักงานทีเ่ป็นประชากรส าหรบัการศกึษาวจิยัในครัง้นี้  จ านวน 633 คน   
  
 กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช้ในการศึกษาวิจยัในครัง้นี้  คือ พนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) 
จ ากดั ทีป่ฏบิตังิานประจ าทัง้สามส านักงาน  มจี านวนพนักงานทัง้ส ิน้ 633 คน โดยการค านวณขนาด
ตวัอยา่งกรณีทราบจ านวนประชากรจากการใช้สตูร ของ Taro Yamane (Yamane 1967 อ้างถึงใน 
ธานินทร ์ศลิป์จารุ. 2550 : 47) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95 % โดยใช้ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 5% 
ดงันี้  

        
21 Ne

N
n


  

         n  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  N  จ านวนประชากร     
    e  ระดบัความคลาดเคลื่อน (0.05) 
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   ดงันัน้ ได้ขนาดตวัอยา่งเทา่กบั    
 

                                              
 

n =  245  คน 
 จากการค านวณพบว่า ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (n) เทา่กบั 245 คน  
 
 วิธีกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 
 ผู้ว ิจยัใช้วิธกีารเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage sampling) โดยมี
ขัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดงันี้  
 
 ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธกีารก าหนดตัวอย่างตามสดัส่วน (Quota sampling) กลุ่มตัวอย่างที่
ปฏบิตังิานประจ าทัง้สองส านักงาน ของ บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย จ ากดั    โดยใช้สตูรดงันี้ 
จ านวนพนักงานทีสุ่ม่มา = จ านวนพนักงานทีต่้องการสุม่ทัง้หมด x พนักงานทัง้หมดในกลุ่มตวัอยา่ง 
       จ านวนประชากรทัง้หมด 
 
ตาราง 1 ผลการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (ตามสดัสว่น แต่ละส านักงาน) ดงันี้  
 

 
 ขัน้ตอนท่ี 2  การสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) กลุ่มตวัอย่างที่
ปฏบิตัิงานประจ าในแต่ละฝ่ายของทัง้สองส านักงาน ตามโครงสร้างองค์กร ของ บรษิัท ส.นภา
(ประเทศไทย จ ากดั  โดยใช้สตูรดงันี้ 
 
จ านวนพนักงานทีสุ่ม่มา = จ านวนพนักงานทีต่้องการสุม่ทัง้หมด x พนักงานทัง้หมดในกลุ่มตวัอยา่ง 
       จ านวนประชากรทัง้หมด 
 

      n  = 
        633 
1 + (633)(0.05)2 

สาขา 
จ านวนประชากรทัง้หมด 

(คน) 
กลุ่มตวัอยา่ง 

(คน) 

ส านักงานกรุงเทพ 433 168 

ส านักงานต่างจงัหวดั 200 77 

รวม 633 245 
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ตาราง 2 ผลการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (สดัสว่นแต่ละฝา่ย ในแต่ละส านักงาน) ดงันี้ 
 

   
 ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้วธิกี าหนดตัวอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental  Sampling) โดยเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งเทา่ทีจ่ะหาได้ครบตามช่วงเวลา หรอืสถานการณ์ทีเ่กีย่วขอ้ง จนกว่าจะครบจ านวน  245 ชุด 
 
2. กำรสร้ำงเครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 1. รวบรวมความหมาย ขอ้มลูจากงานวิจยั บทความ วารสาร ทีเ่กี่ยวข้องกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และองค์กรแห่งการเร ียนรู้ เพ ื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2. น าแบบสอบถามทีผู่้ว ิจยัสร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ทีป่รกึษาท าการตรวจสอบ และ
เสนอแนะ เพิม่เตมิ 
 3. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้อง
เหมาะสม เทีย่งตรงด้านเนื้อหา (Content validity) และข้อบกพร่องของข้อค าถาม เพื่อให้มคีวาม
สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง จากนัน้น ามาปรกึษากับคณะกรรมการ
ควบคุมสารนิพนธ ์เพือ่ปรบัปรุงอกีครัง้ก่อนน าไปทดลองใช้ 
 4. เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี้  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้างขึ้นเพื่อ
ศึกษา ภาวะผู้น าและนโยบายองค์กรมคีวามสมัพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กร ของ บรษิัท ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด เป็นค าถามปลายปิด (Close – Ended) โดยแบ่งโครงสร้างแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 สว่น ดงัต่อไปนี้ 
 ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของพนักงาน บรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย)  
จ ากดั รวมทัง้หมด 5 ขอ้ เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด ได้แก่ 

ส านักงาน 
จ านวนประชากรทัง้หมด 

(คน) 
กลุ่มตวัอยา่ง 

(คน) 

ส ำนักงำนกรงุเทพฯ  
     ฝา่ยสระน ้าและเคมภีณัฑ ์
     ฝา่ยบรหิาร 
     ฝา่ยวศิวกรรม 
     ฝา่ยพฒันาธุรกจิองค์กร 

 
312 
47 
71 
3 

 
121 
18 
28 
1 

ส ำนักงำนต่ำงจงัหวดั 
     ฝา่ยสระน ้าและเคมภีณัฑ ์
     ฝา่ยบรหิาร 

 
190 
10 

 
73 
4 

รวม 633 245 
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   1. เพศ ใช้ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญงิ 
   2. อายุ ใช้ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดับ (Ordinal scale) โดยแบ่งอายุของ
กลุ่มตวัอยา่ง เป็น 4 ช่วงอายุ ซึ่งค านวณการแบ่งอันตรภาคชัน้ ได้ดังนี้  (ศิร ิวรรณ เสรรีตัน์; และ
คณะ. 2548: 195) 

          ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  

   อ้างองิขอ้มลูพนักงานทีป่ฏบิตังิานประจ าทัง้สามสาขา จะมอีายุอยู่ในช่วงระหว่าง 
20 -60 ปี (ทีม่า: ข้อมูล ณ วันที่  8 กันยายน  2560 แผนกทรพัยากรบุคคล  บรษิทั ส.นภา 
(ประเทศไทย) จ ากดั) ซึง่การก าหนดช่วงอายุได้ถูกแบง่ออกเป็นช่วงๆ 
  

  โดยแบง่ช่วงอายุออกเป็น 4 ช่วง ดงันี้  
   ช่วงอายุ =       60 – 20  =  4 
        10  
  โดยแสดงช่วงอายุของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช้ในแบบสอบถาม ดงันี้  
     2.1 21 - 30 ปี 
     2.2 31 - 40 ปี  
     2.3 41 - 50 ปี  
     2.4 51 ปีขึน้ไป 
   3. ระดบัการศกึษา ใช้ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) 
   4. ต าแหน่งงาน ใช้ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
   5. อายุงาน เป็นลกัษณะค าถามแบบปลายปิด ใช้ระดบัการวดัขอ้มลู 
   ประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) 
   5.1  1 - 3 ปี 
   5.2  4 - 6 ปี 
   5.3  7 - 9 ปี 
   5.4  10 - 12 ปี 
   5.5  13 - 15 ปี 
   5.6  15  ปีขึน้ไป 
 ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ของพนักงานบรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั รวมทัง้หมด 16 ขอ้ โดยแบง่เป็น 4 ด้าน ได้แก่  
  ด้านการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์   จ านวน 4 ขอ้  
  ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ    จ านวน 4 ขอ้  
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  ด้านการกระตุ้นทางปญัญา    จ านวน 4 ขอ้  
  ด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล   จ านวน 4 ขอ้  
 สรา้งแบบสอบถาม โดยใช้มาตราวดัแบบ Likert scales และแบง่ระดบัการประมาณค่าเป็น                
5 ระดบั โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพยีงค าตอบเดียว
เทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้  
  ระดบัควำมคิดเหน็   คะแนนข้อค ำถำม  
  เหน็ด้วยมากทีสุ่ด    5    
  เหน็ด้วยมาก     4 
  เหน็ด้วยปานกลาง    3    
  เหน็ด้วยน้อย     2    
  เหน็ด้วยน้อยทีสุ่ด    1 
 การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที่ 3 จะใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผูว้จิยัใช้เกณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช. 2542: 
110) โดยค านวณได้ ดงันี้ 
 
  อนัตรภาคชัน้ =       คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

            จ านวนชัน้ 
  = 5 – 1 =  0.80 
     5   

 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
  ค่ำเฉลี่ยท่ีวดัได้  ระดบัควำมคิดเหน็ข้อค ำถำม  
  1.00 – 1.80   ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด 
  1.81 – 2.60   ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบั น้อย  
  2.61 – 3.40   ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบั ปานกลาง  
  3.41 – 4.20   ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบั มาก 
  4.21 – 5.00   ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบั มากทีสุ่ด      
  
 ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามเกีย่วกบันโยบายองค์กร ของบรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด 
รวมทัง้หมด 18 ขอ้ โดยแบง่เป็น 4 ด้าน ได้แก่   
  ด้านการด าเนินธุรกจิ   จ านวน 5 ขอ้    
  ด้านการบรหิารองค์กร   จ านวน 5 ขอ้   
  ด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน  จ านวน 4 ขอ้  
  ด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคม  จ านวน 4 ขอ้  



52 

สรา้งแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales และแบง่ระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั โดยใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพยีงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึ่งก าหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 
   ระดบัควำมคิดเหน็   คะแนนข้อค ำถำม  
   เหน็ด้วยมากทีสุ่ด    5    
   เหน็ด้วยมาก    4 
   เหน็ด้วยปานกลาง    3    
   เหน็ด้วยน้อย    2    
   เหน็ด้วยน้อยทีสุ่ด    1 
   
 การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที่ 2 จะใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผูว้จิยัใช้เกณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช. 2542: 
110) โดยค านวณได้ ดงันี้ 
 
  อนัตรภาคชัน้ =     คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

         จ านวนชัน้ 
  = 5 – 1 =   0.80 
     5   

   
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
 ค่ำเฉลี่ยท่ีวดัได้   ระดบัควำมคิดเหน็ข้อค ำถำม   
 1.00 – 1.80        นโยบายองค์กรอยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด  
 1.81 – 2.60       นโยบายองค์กรอยูใ่นระดบั น้อย  
 2.61 – 3.40        นโยบายองค์กรอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 3.41 – 4.20        นโยบายองค์กรอยูใ่นระดบั มาก 
 4.21 – 5.00        นโยบายองค์กรอยูใ่นระดบั มากทีสุ่ด  
 
 ส่วนท่ี 4 : แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่เป็นพฤตกิรรมการปฎบิตัตามวฒันธรรมน ้าทัง้ห้า รวม 20 ข้อ 
โดยแบง่เป็น 5 พฤตกิรรม ได้แก่  
 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวฒันธรรมน ้าครึง่แก้ว           จ านวน 4 ขอ้   

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวฒันธรรมน ้าใจไมตร ี           จ านวน 4 ขอ้  
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวฒันธรรมน ้าหนึ่งใจเดยีวกนั   จ านวน 4 ขอ้   
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 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวฒันธรรมน ้าใสใจจรงิ          จ านวน 4 ขอ้   
 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวฒันธรรมน ้าอดน ้าทน          จ านวน 4 ขอ้  
  
 สรา้งแบบสอบถาม โดยใช้มาตราวดัแบบ Likert scales และแบง่ระดบัการประมาณค่าเป็น 
5 ระดบั โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพยีงค าตอบเดียว
เทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 
  ระดบัควำมคิดเหน็   คะแนนข้อค ำถำม  
  เหน็ด้วยมากทีสุ่ด    5    
  เหน็ด้วยมาก     4 
  เหน็ด้วยปานกลาง    3    
  เหน็ด้วยน้อย     2    
  เหน็ด้วยน้อยทีสุ่ด    1 
 การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที ่4  จะใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผูว้จิยัใช้เกณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช. 2542: 
110) โดยค านวณได้ ดงันี้ 
 
  อนัตรภาคชัน้ =   คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

       จ านวนชัน้ 
  = 5 – 1 =  0.80 
     5  

   
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
  ค่ำเฉลี่ยท่ีวดัได้           ระดบัควำมคิดเหน็ข้อค ำถำม  
  1.00 – 1.80         มรีะดบัการเป็นสมาชกิทีด่ ี น้อยทีสุ่ด  
  1.81 – 2.60        มรีะดบัการเป็นสมาชกิทีด่ ี น้อย  
  2.61 – 3.40         มรีะดบัการเป็นสมาชกิทีด่ ี ปานกลาง  
  3.41 – 4.20         มรีะดบัการเป็นสมาชกิทีด่ ี มาก  
  4.21 – 5.00         มรีะดบัการเป็นสมาชกิทีด่ ี มากทีสุ่ด  

 
วิธีกำรหำคณุภำพเครื่องมือ 

 ความเชื่อถอืได้ (Reliability) หรอืเรยีกว่า ความเทีย่งตรง เป็นเทคนิคทีใ่ช้วัดเครื่องมอืว่า
สอดคล้องกัน คล้ายกัน เหมอืนกันหรอืไม่ หรอืกล่าวได้ว่า Reliability เป็นเทคนิคทีใ่ช้วัดความ
เชื่อถอืได้ของเครือ่งมอื โดยทีเ่มื่อน าเครื่องมอืไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรกลุ่มตัวอย่าง 



54 

จ านวน 30 คน ผลทีไ่ด้จะต้องเหมอืนกัน หรอืมคีวามสอดคล้องกัน เช่น การถามค าถามเดียวกัน
หลายๆ ครัง้ ค าตอบต้องเหมอืนกันหรือไปในทางเดียวกัน ในทีน่ี้ ใช้การวิเคราะห์สมัประสทิธ ิ ์
Cronbach’s Alpha (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546) 
 

 สมัประสทิธ ิ ์Cronbach’s Alpha เป็นค่าทีใ่ช้วดัความเชื่อถอืได้ หรอืพูดง่ายๆ ว่าเป็นค่าที่
ใช้วดัความสอดคล้องภายในของค าตอบ สมัประสทิธ ิ ์Alpha ค่า Cronbach’s Alpha เป็นค่าทีเ่กิด
จากค่าเฉลี่ยของสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของค าถามทุกค าถามโดยได้ค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามมากกว่า 0.7 ขึน้ไป  

Cronbach’s alpha: α      =   

เมือ่  α    แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
 K    แทน จ านวนค าถาม 
     แทน ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่าง ๆ  
     แทน ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนของค าถาม 
 

ตาราง 3 แสดงการวเิคราะหค์่าเฉลีย่สมัประสทิธ ิ ์Cronbach’s Alpha 
 

หวัข้อ Cronbach's Alpha 

ภำวะผู้น ำกำรควำมเปลี่ยนแปลง โดยรวม .971 

1.1.การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  .865 
1.2.การสรา้งแรงบนัดาลใจ  .888 

1.3.การกระตุ้นทางปญัญา  .915 
1.4.การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  .945 

นโยบำยองคก์ร โดยรวม .971 

2.1.นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ .922 
2.2.นโยบายการบรหิารองค์กร .951 

2.3.นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม .950 
2.4.นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน .951 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร ของ
พนักงำน บริษทั  ส.นภำ (ประเทศไทย) จ ำกดั 
ตำมวฒันธรรมน ้ำทัง้ห้ำ โดยรวม 

   .974 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

หวัข้อ Cronbach's Alpha 

3.1.วฒันธรรมน ้าครึง่แก้ว   .883 

3.2.วฒันธรรมน ้าใจไมตร ี   .934 
3.3.วฒันธรรมน ้าหนึ่งใจเดยีวกนั 
3.4.วฒันธรรมน ้าใสใจจรงิ 

  .923 

  .941 
3.5.วฒันธรรมน ้าอดน ้าทน   .942 

 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเก็บรวบรวมขอ้มลูของการศกึษาในครัง้นี้ ผูว้จิยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี้  
  1. ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามจ านวน 245 ชุด โดยสง่แบบสอบถามให้กับพนักงานใน
บรษิทัตามสดัสว่นทีไ่ด้ก าหนดไว้  
  2. ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
  3. น าขอ้มลูทีม่คี าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ทัง้ 245 ชุด มาท าการลงรหสั และตรวจให้
คะแนนตามเกณฑ์ทีไ่ด้ก าหนดไว้ เพ ื่อน าไปวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม
คอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปูต่อไป 
 
กำรจดักระท ำและวิเครำะหข์้อมลู 
 ขอ้มลูทีไ่ด้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามน ามาวเิคราะหโ์ดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ประมวลขอ้มลูโดยมกีารวเิคราะหผ์ลการศกึษาดงันี้ 
 
 ทดสอบแบบสอบถามทีไ่ด้ท าการออกแบบไว้ (Pre-Test) แล้วด าเนินการแก้ไขขอ้บกพรอ่ง
ของแบบสอบถาม พร้อมทัง้ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้วยวิธกีารของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  แล้วน าขอ้มลูจากแบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบความสมบรูณ์
ก่อนทีจ่ะแปลงขอ้มลูและเขา้รหสั (Coding) เพ ือ่ท าการประมวลผลและท าการวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่าสถติติ่างๆ ดงัต่อไปนี้ 
 1. การวเิคราะหโ์ดยใช้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธบิายถึงลักษณะ
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และอายุงาน 
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    สถิติพ ื้นฐานส าหรบัการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อให้
ทราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู ได้แก่ 
   1.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื่อให้ทราบข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบ 
สอบถามในสว่นที ่1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2550 : 52) 

     P =  

  เมือ่ P แทน ค่ารอ้ยละหรอืเปอรเ์ซ็นต์ 
    แทน ความถีท่ ีต่้องการแปลงเป็นรอ้ยละ 
    แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean หรอื ) (กัลยา วานิชย์บญัชา 2550 : 48) เพื่อใช้
แปล 
ความหมายของขอ้มลูในด้านต่างๆ ในแบบสอบถามสว่นที ่1 สว่นที ่2 สว่นที ่3 และส่วนที ่4 โดยใช้
สตูร 

      =  

        เมือ่  แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ 
    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดในกลุ่ม 
    แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   1.3  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอืS.D.) (กัลยา วานิชย์
บญัชา. 2550 : 49) เพ ือ่ใช้แปลความหมายในแบบสอบถามสว่นที ่1 สว่นที ่2 สว่นที ่3 และสว่นที ่4 

โดยใช้สตูร           S.D. =  

         เมือ่ S.D. แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
    แทน ผลรวมของแต่ละคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
    แทน จ านวนในกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 2. การวเิคราะหโ์ดยใช้สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics)  
  2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอิสระต่อกัน 
โดยใช้การทดสอบ t-test Independent เพ ือ่ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะปจัจยัส่วนบุคคล ใน
เร ือ่ง ความแตกต่างกนัของตวัแปรเพศและสถานภาพสมรส กับนโยบายองค์กรและภาวะผู้น าทีม่ ี
ความสมั พนัธก์บัวฒันธรรมองค์กรทีเ่ขม้แขง็  โดยใช้สตูรดงันี้ (ธานินทร ์ศลิป์จารุ. 2550 : 179) 
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    กรณีทีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเทา่กนั ( ) 

     

 
สถติทิดสอบ t มอีงศาอสิระ -2 โดยที ่

     

กรณีทีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ทา่กนั ( ) 

 
สถติทิดสอบ t มอีงศาอสิระ v โดยที ่   

   

         เมือ่  แทน ค่าเฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่i ; i = 1, 2 
   แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่ม 
   แทน ขนาดตวัอยา่งที ่i 
   แทน ค่าแปรปรวนของตวัอยา่งกลุ่มที ่i ; i = 1, 2 

 
 
  2.2 สถติ ิOne-Way Analysis of Variance (การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว) 
เพ ือ่ใช้ในการทดสอบความแตกต่างเพื่อใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอยา่งตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วานิชย์บญัชา. 
2550 : 113-115) เพือ่ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ความแตกต่างกนัของตวัแปรอายุ ระดับการศึกษา 
และอายุงาน มสีตูรดงันี้ 
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ตาราง 4 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหว่างกลุ่ม (b) 
   

 

    

 

ภายในกลุ่ม (w) 
   

  

รวม (T) 
  

    

 
 

    F =  

 
F แทน ค่าสถติทิีใ่ช้พจิารณาใน F-Distribution 

 

 

แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ ได้แก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และภายในกลุ่ม (n-k) 

 
แทน จ านวนของตวัอยา่งทีน่ ามาทดสอบสมมตฐิาน 

 
 

แทน จ านวนตวัอยา่งทัง้หมด 

 

 

แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม (Between Sum of Squares) 

 

 

แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม (Within Sum of Squares) 

 
แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square between groups) 

 

 

แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within groups) 
 
 กรณีพบความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญั .05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใช้สูตรตามวิธ ีLeast Significant 
Difference (LSD) เพือ่เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545 : 333) 
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โดยที ่ni  nj 
r = n – k 

เมือ่     LSD  แทน  ค่าผลต่างนัยส าคญัทีค่ านวณได้ส าหรบัประชากรกลุ่มที ่ i และ j  
MSE  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
k  แทน  จ านวนกลุ่มของตวัอยา่งทีใ่ช้ทดสอบ 
n  แทน  จ านวนขอ้มลูตวัอยา่งทัง้หมด 
  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน 

      2.3   สถิติ Brown-Forsythe (B)) เพื่อใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน 
(Hartung. 2001: 300) เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที ่1 ความแตกต่างกันของตัวแปรอายุ ระดับ
การศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน มสีตูรดงันี้  
 
 

     

    โดยค่า      

เมือ่    B แทน     ค่าสถติทิีพ่จิารณาใน Brow-Forsythe 

 

 

แทน     ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square between groups) 
 

แทน     ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within groups) 
     ส าหรบัสถติ ิBrow Forsythe 

   แทน       จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   แทน       จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่i 
    แทน      ขนาดประชากร 
   แทน      ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
 
 กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิจะท าการทดสอบเป็นรายคู่
เพ ือ่ดูว่ามคีู่ใดแตกต่างกนั โดยใช้วธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกตุสงิห.์ 2543 : 116) มสีตูรดงันี้ 
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เมือ่ 

 2.4 สถติคิ่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตัวทีเ่ป็นอิสระต่อกัน (วิเชียร เกตุสงิห์. 2541 : 
72) โดยจะตอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ขอ้ที ่3 
 

 
เมือ่  rXY  แทน  สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์

X  แทน  ผลรวมของคะแนน X 
Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
X2  แทน  ผลรวมของคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
Y2   แทน  ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
XY  แทน  ผลรวมของผลคูณระหว่าง X และ Y ทุกคู่ 

  n        แทน  กลุ่มตวัอยา่ง 
 โดยทีค่่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์-1 ≤ r ≤ 1 ความหมายของค่า r (กัลยา วานิชย์บญัชา. 
2544: 437)  
 1. ค่า r  เป็นค่า  -  หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม  
คอืถ้า X เพิม่ Y จะลด ถ้า X ลด Y จะเพิม่ 
 2. ค่า r  เป็นค่า  +  หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั  
คอืถ้า X เพิม่ Y จะเพิม่ด้วย ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 
 3. ค่า r  มคี่าเขา้ใกล้  1  หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดียวกันและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4. ค่า r  มคี่าเขา้ใกล้ -1  หมายถงึ  X และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกันข้ามและ
มคีวามสมัพนัธก์นัมาก 

 
 

แทน ค่าสถติทิีใ่ช้พจิารณาใน t-distribution 
 แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within groups) 

ส าหรบั Brown Forsythe 

  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 

  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
 

 

แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่i 
 แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่j  
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 5. ถ้า r = 0 หมายถงึ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
 6. ถ้า r มคี่าเขา้ใกล้ 0 หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธก์นัน้อยลง 
 
 เกณฑก์ารแปรความหมายของค่าสมัประสทิธ ิ ์  (ธวชัชยั งามสนัตวิงษ.์ 2543) มดีงันี้ 
 ค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่      0.01 – 0.20    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั  ต ่ามาก 
 ค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่      0.21 – 0.40    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั  ต ่า 
 ค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่      0.41 – 0.60    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั  ปานกลาง 
 ค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่      0.61 – 0.80    มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั  สงู 
 ค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่      0.81 – 1.00   มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั  สงูมาก 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูงานวจิยัเร ือ่ง “ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและนโยบาย
องค์กรมคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงานบรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั” โดยการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปลผลการวเิคราะห์ข้อมูล ผู้ว ิจยัได้ก าหนด
สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ทีใ่ช้ในการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้  
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมลู 
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r   แทน ค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
 Sig. แทน ค่าSignificant ของสถติหิรอืความน่าจะเป็น 
 F  แทน ค่าสถติทิีใ่ช้พจิารณาใน F-Distribution 
 t  แทน ค่าสถติทิีใ่ช้พจิารณาใน t-distribution 
 df แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ ได้แก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และภายในกลุ่ม (n-k) 
 H0  แทน สมมตฐิานหลกั 
 H1  แทน สมมตฐิานรอง 
 *  แทน ความมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัได้วเิคราะห์
และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธบิาย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน 
ตามล าดบัดงันี้ 
 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา ประกอบด้วย ความถี ่ค่าสถติริอ้ยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย และ
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 
 ตอนท่ี 1  การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัด้านลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานทีป่ฎบิตังิาน  ต าแหน่งงาน และ อายุงาน 
 ตอนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูด้านความคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 ตอนท่ี 3  การวเิคราะหข์อ้มลูด้านความคดิเหน็ต่อนโยบายองค์กร 
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ตอนท่ี 4  การวเิคราะหข์อ้มลูพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั  
 
ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ขอ้ ดงันี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจัจยัสว่นบุคคล อนัได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานทีป่ฎบิตัิงาน 
ต าแหน่งงานและอายุงาน  ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์  
การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 สมมติฐานท่ี 3 นโยบายองค์กร อันได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการ
บริหารองค์กร นโยบายความรบัผดิชอบต่อสังคม นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิัติงาน มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
   
ผลการวิเคราะหข์้อมลู 
 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา ประกอบด้วย ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 
 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปจัจ ัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานที่ปฎบิ ัติงาน ต าแหน่งงาน และ อายุงาน ดัง
รายละเอยีดดงัต่อไปนี้  
 
ตาราง 5  แสดงจ านวน รอ้ยละ ของขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัสว่นบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบั   
      การศกึษา  สถานทีป่ฎบิตังิาน  ต าแหน่งงาน และ อายุงาน 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ 

   
 

ชาย 146 59.6 
  หญงิ 99 40.4 
รวม   245 100.0 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
อาย ุ

   
 

21-30 ปี 102 41.6 
 31-40 ปี 89 36.3 
 41-50 ปี 46 18.8 
  51 ปีขึน้ไป 8 3.3 
รวม   245 100.0 
ระดบัการศึกษาสูงสุด 

   
 

ปรญิญาตร ีหรอื ต ่ากว่า 209 85.3 
 สงูกว่าปรญิญาตร ี 36 14.7 
รวม   245 100.0 
สถานท่ีปฎิบติังาน 

   
 

ส านักงานกรุงเทพฯ 168 68.5 
 ส านักงานต่างจงัหวดั 77 31.5 
รวม  245 100.0 

ต าแหน่งงาน    

 ระดบัพนักงาน 164 66.9 

 ระดบัหวัหน้างาน 39 15.9 

 
ระดบัผูช้่วย / ผูจ้ดัการ / 
ผูอ้ านวยการ 

42 17.2 

รวม  245 100.0 

อายุงาน  
   

 
1-3 ปี 89 36.3 

  4-6 ปี 59 24.2 
 7-9 ปี 29 11.8 
 10-12 ปี 48 19.6 
 13-15 ปี 3 1.2 
 16 ปี ขึน้ไป 17 6.9 
รวม   245 100.0 
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 จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปจัจ ัยส่วนบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศกึษาครัง้นี้ จ านวน 245 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ดงันี้ 
 1.  เพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็นเพศชาย มจี านวน 146 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
59.6 รองลงมาคอื เพศหญงิ มจี านวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.4 
 2.  อายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ ่อายุ 21-30 ปี มจี านวน 102 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 41.6 รองลงมาคอื อายุ 31-40 ปี มจี านวน 89 คน คดิเป็นร้อยละ 36.3 อายุ 41-50 ปี มจี านวน 
46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.8 และ อายุ 51 ปีขึน้ไป มจี านวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.3 ตามล าดบั 
 3. ระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับ
ปรญิญาตรหีรอืต ่ากว่า จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 85.3 รองลงมาคือ สูงกว่าปรญิญาตร ีมี
จ านวน 36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.7 ตามล าดบั 
 4. สถานท่ีปฏิบติังาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานที่ส านักงาน
กรุงเทพฯ จ านวน 168 คน คดิเป็นร้อยละ 68.5 รองลงมา คือ ปฏบิตัิงานทีส่ านักงานต่างจงัหวัด 
จ านวน 77 คน คดิเป็น รอ้ยละ 31.5 ตามล าดบั 
 5.  ต าแหน่งงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏบิตัิงานในต าแหน่งงานระดับ
พนักงาน จ านวน 164 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.99 รองลงมาคือ ระดับหวัหน้างาน มจี านวน 39 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 15.9 และระดบัผูช้่วย / ผูจ้ดัการ / ผูอ้ านวยการ มจี านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.2 
ตามล าดบั 
 6. อายุงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญม่อีายุงาน 1-3 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 36.3 รองลงมาคอือายุงาน 4-6 ปี จ านวน 59 คน คดิเป็นร้อยละ 24.2 ล าดับถัดไป คืออายุ
งาน 10-12 ปี จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.6 อายุงาน 7-9 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.8 อายุงาน 16 ปี จ านวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.9 และอายุงาน 13-15 ปี จ านวน 3 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 1.2 ตามล าดบั 
 
 เนื่องจากขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลด้านอายุ และอายุงาน มคีวามถีข่องขอ้มลูกระจายตัวไม่
สม ่าเสมอ และบางกลุ่มมจี านวนความถีน้่อยเกนิไป ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการรวบรวมข้อมูลใหม่เพ ื่อให้
เกดิการกระจายตวัของขอ้มลูใหม้คีวามสม ่าเสมอ เพือ่ท าการทดสอบสมมตฐิาน ซึง่ได้กลุ่มใหมด่งันี้ 
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ตาราง 6 แสดงจ านวน (ความถี)่และรอ้ยละ เกีย่วกบัปจัจยัสว่นบุคคล จ าแนกตามอายุ และอายุงาน  
      (จดักลุ่มใหม)่ 
 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
อาย ุ  (จดักลุ่มใหม่) 

   
 

21-30 ปี 102 41.6 
 31-40 ปี 89 36.3 
  41 ปีขึน้ไป 54 22.1 
รวม   245 100.0 
อายุงาน  (จดักลุ่มใหม่) 

   
 

1-3 ปี 89 36.3 
 4-6 ปี 59 24.1 
 7-9 ปี  29 11.8 
 10-12 ปี 48 19.6 
 13 ปี ขึน้ไป  20 8.2 
รวม   245 100.0 

 
 จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะปจัจเจกบุคคล จ าแนกตามอายุ และ
ระยะเวลาการท างานกบับรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ตามการจดักลุ่มใหม ่ดงันี้ 
 1. อายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ ่อายุ 21-30 ปี มจี านวน 102 คน คดิเป็นร้อย
ละ 41.6 รองลงมาคอื อายุ 31-40 ปี มจี านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 และอายุ 41 ปีขึ้นไป มี
จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.1 ตามล าดบั 
 2. อายุงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ ่มอีายุงาน 1-3 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 36.3 รองลงมาคอือายุงาน 4-6 ปี มจี านวน 59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.1 ล าดับถัดมาคืออายุ
งาน 10-12 ปี มจี านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.6 รองลงมาคืออายุงาน 7-9 ปี มจี านวน 29 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 11.8 และอายุงาน 13 ปี ขึน้ไป มจี านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.2 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูด้านความคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 ในการศกึษาสว่นนี้ผูว้จิยัได้ท าการศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบั ความคดิเหน็ต่อต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมอีิทธ ิพลอย่างมอุีดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการ
กระตุ้นทางปญัญา ด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. ด้านการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 3.91 .67 มาก 
2. ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 3.86 .75 มาก 
3. ด้านการกระตุ้นทางปญัญา 3.86 .70 มาก 
4. ด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 3.87 .78 มาก 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 3.88 .68 มาก 

  
 จากตาราง 7 เมื่อพจิารณาถึงระดับความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงโดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และเมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ในทุกด้าน อยูใ่นระดบัมาก โดยทีด่้านการมี
อทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์มคี่าเฉลี่ยสุงสุดอยู่ที ่3.91 ล าดับถัดมาเป็น ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปจัเจกบุคคล โดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ที ่3.87 รองลงมาเป็นด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และ ด้านการ
กระตุ้นทางปญัญา มคี่าเฉลีย่นเทา่กนัอยูท่ ี ่3.86 ตามล าดบั 
 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ด้านการม ี
      อทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์       S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. หวัหน้างานของทา่นประพฤต ิปฎบิตัิตน เป็น
แบบอยา่งทีน่่ายกยอ่ง  สรา้งความน่าเคารพนับถอื  
ศรทัธา เป็นต้นแบบส าหรบัผูต้าม 

3.85 .77 มาก 

2. หวัหน้างานของทา่นแสดงถงึความมวุีฒภิาวะทาง
อารมณ์  สามารถควบคุมสตอิารมณ์ได้ ในสถานการณ์
วกิฤต 

3.89 .78 มาก 

3. หวัหน้างานของทา่นเป็นผูไ้ว้วางใจได้ ท าใหท้า่น มี
ความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั  โดยอาศยัวสิยัทศัน์และ
จุดประสงค์รว่มกนั 

4.02 .77 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์       S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

4. หวัหน้างานของทา่นเสรมิสรา้งความภาคภูมใิจ ความ
จงรกัภกัด ีท าใหท้า่นเกดิความภูมใิจเมือ่ได้รว่มงาน 

3.86 .85 มาก 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์โดยรวม 3.90 .68 มาก 

 
 จากตาราง 8 เมื่อพจิารณาถึงระดับความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ด้านการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ โดยรวม  พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
มาก มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.90 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกข้อมรีะดับความคิดเห็นในระดับ
มาก ได้แก่ หวัหน้างานของท่านเป็นผู้ไว้วางใจได้ ท าให้ท่าน มคีวามรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน โดย
อาศยัวสิยัทศัน์และจุดประสงค์รว่มกัน, หวัหน้างานของท่านแสดงถึงความมวุีฒิภาวะทางอารมณ์  
สามารถควบคุมสตอิารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต, หวัหน้างานของท่านเสรมิสร้างความภาคภูมใิจ 
ความจงรกัภกัด ีท าใหท้า่นเกดิความภูมใิจเมือ่ได้รว่มงาน และหวัหน้างานของท่านประพฤติ ปฎบิตัิ
ตน เป็นแบบอยา่งทีน่่ายกยอ่ง  สรา้งความน่าเคารพนับถอื  ศรทัธา เป็นต้นแบบส าหรบัผูต้าม โดยมี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.02, 3.89, 3.86 และ 3.85 ตามล าดบั 
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ด้านการ 
      สรา้งแรงบนัดาลใจ 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

                     

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นใหเ้กดิแรงบนัดาลใจ 
กระตุ้นจติวญิญาณของทมี ใหม้ชีวีติชวีา มคีวาม
กระตอืรอืรน้ และมองโลกในแงด่ ี

3.89 .77 มาก 

2. หวัหน้างานของทา่นสรา้งและสือ่ความต้องการอยา่ง
ชดัเจน มเีหตุผลประกอบอนัควร ทีจ่ะท าใหท้่านเหน็ด้วย
ทีจ่ะด าเนินตามความต้องการนัน้ๆ 

3.77 .83 มาก 

3. หวัหน้างานของทา่นท าให้ทา่นรูส้กึว่าตนเองมคุีณค่า 
และกระตุ้นใหผู้ต้ามสามารถจดัการกบัปญัหาทีต่นเอง
เผชญิได้ 

3.90 .84 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

                     

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

4. หวัหน้างานของทา่นแสดงใหเ้หน็ถงึการอุทศิตน หรอื
ความผกูพนันต่อเป้าหมาย ซึง่จะช่วยใหท้่านพฒันา
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมาย และวสิยัทศัน์ระยะยาว 

3.87 .89 มาก 

ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจโดยรวม 3.86 .75 มาก 

 
 จากตาราง 9  เมื่อพจิารณาถึงระดับความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 3.86 และเมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้อมรีะดับความคิดเห็นในระดับ มาก 
ได้แก่  หวัหน้างานของทา่นท าใหท้า่นรูส้กึว่าตนเองมคุีณค่าและกระตุ้นให้ผู้ตามสามารถจดัการกับ
ปญัหาทีต่นเองเผชญิได้, หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นให้เกิดแรงบนัดาลใจ กระตุ้นจติวิญญาณของ
ทมี ใหม้ชีวีติชวีา มคีวามกระตอืรอืรน้ และมองโลกในแงด่ี, หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึงการ
อุทศิตน หรอืความผกูพนันต่อเป้าหมาย ซึง่จะช่วยให้ท่านพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมาย 
และวสิยัทศัน์ระยะยาว, และหวัหน้างานของท่านสร้างและสื่อความต้องการอย่างชัดเจน มเีหตุผล
ประกอบอนัควร ทีจ่ะท าใหท้า่นเห็นด้วยทีจ่ะด าเนินตามความต้องการนัน้ๆ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.90, 3.89, 3.87 และ 3.77 ตามล าดบั 
 
ตาราง 10  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ด้านการ 
      กระตุ้นทางปญัญา 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา            S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นใหต้ระหนักถงึปญัหา
ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ เพ ือ่ใหเ้กดิการเรยีนรูถ้งึสาเหตุของ
การเกดิปญัหานัน้ๆ 

3.91 .76 มาก 

2. หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นให้ทา่นมคีวามต้องการ
หาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปญัหา การเผชญิกบัปญัหา
เก่าๆ ด้วยวถิทีางแบบใหม่ 

3.91 .82 มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา            S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

3. หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นใหเ้กดิการแสดงความ
คดิเหน็ และสนับสนุนความคดิรเิร ิม่ใหม่ๆ  อยา่ง
สรา้งสรรค์ เพ ือ่ใหเ้กดิโอกาสทีจ่ะเหน็แนวทางใหม่ๆ  ที่
จะน ามาใช้แก้ปญัหารว่มกนัแมว้่าความคดิเหน็นัน้จะ
แตกต่างจากความคดิเหน็ของหวัหน้างาน 

3.80 .80 มาก 

4. หวัหน้างานของทา่นชี้ใหเ้หน็และสรา้งความเชื่อมัน่
ในการพฒันาความสามารถ ของทา่นในการตระหนัก 
เขา้ใจ และการแก้ไขปญัหาด้วยตวัเอง 

3.81 .76 มาก 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวม 3.86 .71 มาก 

 
 จากตาราง 10  เมือ่พจิารณาถงึระดบัความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ด้านการกระตุ้นทางปญัญา โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 3.86 และเมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้อมรีะดับความคิดเห็นในระดับ มาก 
ได้แก่  หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นให้ตระหนักถึงปญัหาต่างๆ ทีเ่กิดขึ้น เพ ื่อให้เกิดการเรยีนรู้ถึง
สาเหตุของการเกดิปญัหานัน้ๆ, หวัหน้างานของทา่นกระตุ้นใหท้า่นมคีวามต้องการหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแก้ปญัหา การเผชญิกบัปญัหาเก่าๆ ด้วยวถิทีางแบบใหม่ โดยทัง้ 2 ข้อนี้  มคี่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที ่
3.91 รองลงมา คอื หวัหน้างานของทา่นชี้ใหเ้หน็และสรา้งความเชื่อมัน่ในการพฒันาความสามารถ 
ของทา่นในการตระหนัก เขา้ใจและการแก้ไขปญัหาด้วยตวัเอง และ หวัหน้างานของท่านกระตุ้นให้
เกดิการแสดงความคดิเหน็ และสนับสนุนความคดิรเิร ิม่ใหม่ๆ  อยา่งสรา้งสรรค์ เพ ือ่ใหเ้กดิโอกาสทีจ่ะ
เหน็แนวทางใหม่ๆ  ทีจ่ะน ามาใช้แก้ปญัหารว่มกนัแมว้่าความคดิเหน็นัน้จะแตกต่างจากความคิดเห็น
ของหวัหน้างานโดยมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.81 และ 3.80 ตามล าดบั 
 
ตาราง 11  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ด้านการ 
      ค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบคุคล                  S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. หวัหน้างานของทา่นใหก้ารดูแลเอาใจใส ่ผูร้ว่มงานเป็น
รายบุคคล ท าใหผู้ร้ว่มงานรูส้กึมคุีณค่าและมคีวามส าคญั 

3.93 .84 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ)  
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบคุคล                  S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

2. หวัหน้างานของทา่นเป็นผูฝ้ึกสอนและใหค้ าชี้แนะ เป็นที่
ปรกึษา ค านึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็น 

3.84 .84 มาก 

3. หวัหน้างานของทา่นสรา้งบรรยากาศของการใหก้าร
สนับสนุน สง่เสรมิใหม้กีารพฒันาศกัยภาพในการเรยีนรูส้ ิง่
ใหม่ๆ  เช่น การสง่ไปอบรมความรูเ้พ ิม่เตมิ 

3.82 .89 มาก 

4. หวัหน้างานของทา่นเหน็ท่านเป็นมากกว่าพนักงานหรอื
เป็นเพยีงปจัจยัการผลติ มกีารเอาใจเขามาใสใ่จเรา ยอมรบั
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

3.87 .86 มาก 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยรวม 3.87 .77 มาก 

 
 จากตาราง 11  เมือ่พจิารณาถงึระดบัความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั มาก มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.87 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดับความคิดเห็นใน
ระดบั มาก ได้แก่ หวัหน้างานของทา่นใหก้ารดูแลเอาใจใส ่ผู้รว่มงานเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงาน
รูส้กึมคุีณค่าและมคีวามส าคญั, หวัหน้างานของท่านเห็นท่านเป็นมากกว่าพนักงานหรอืเป็นเพยีง
ปจัจยัการผลติ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล,  หวัหน้างานของ
ทา่นเป็นผูฝ้ึกสอนและใหค้ าชี้แนะ เป็นทีป่รกึษา ค านึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็น, หวัหน้างานของท่านสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ส่งเสรมิให้มกีารพฒันา
ศกัยภาพในการเรยีนรู้ส ิง่ใหม่ๆ เช่น การส่งไปอบรมความรู้เพ ิม่เติม โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93, 
3.87, 3.84 และ 3.82 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 3  การวเิคราะหข์อ้มลูด้านความคดิเหน็ต่อนโยบายองค์กร 
 ในการศึกษาส่วนนี้ผู้ว ิจยัได้ท าการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ ความคิดเห็นต่อต่อนโยบาย
องค์กร ได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายด้านมาตรฐานการ
ปฏบิตังิาน และ นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามนโยบายองค์กร 
 

นโยบายองคก์ร 
 

S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. ด้านการด าเนินธุรกจิ 3.85 .67 มาก 
2. ด้านการบรหิารองค์กร 3.82 .79 มาก 
3. ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน 3.88 .61 มาก 
4. ด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคม 3.90 .72 มาก 

นโยบายองคก์รโดยรวม 3.86 .61 มาก 

 
 จากตาราง 12 เมือ่พจิารณาถงึระดบัความคดิเหน็ของพนักงาน เกี่ยวกับนโยบายองค์กร
โดยรวม พบว่ามรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.86 และเมือ่พจิารณาเป็นราย
ด้าน พบว่านโยบายองค์กร ในทุกด้าน อยูใ่นระดบัมาก โดยทีน่โยบายด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคม
มคี่าเฉลีย่สุงสุดอยูท่ ี ่3.90 ล าดับถัดมาคือ ด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงาน โดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ที ่ 3.88 
รองลงมาเป็นด้านการด าเนินธุรกจิ มคี่าเฉลีย่นเทา่กบั 3.85 และด้านการบรหิารองค์กร มคี่าเฉลีย่อยู่
ที ่3.85 ตามล าดบั 
 
ตาราง 13 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามนโยบายองค์กร ด้านการด าเนิน 
      ธุรกจิ 
 

นโยบายองคก์ร ด้านการด าเนินธรุกิจ 
 

S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. นโยบายการคงความเป็นผูน้ าในธุรกจิด้านน ้าและ
สิง่แวดล้อม อนัประกอบดว้ย ผูน้ าด้านความรู ้ เทคโนโลย ี 
และนวตักรรม 

3.94 .70 มาก 

2. นโยบายด้านการขยายตลาด  สง่เสรมิการขยายตลาดสู่
ประเทศเพือ่นบา้น โดยมุง่เน้นทีป่ระเทศทีม่กีารเตบิโตทาง
เศรษฐกจิ เช่น พมา่ ลาว กมัพชูา และเวยีตนาม 

3.84 .82 มาก 

3. นโยบายมุง่เน้นการพฒันาผลติภณัฑแ์ละบรกิาร ใหม้ี
ความล ้าสมยัทัง้ทางด้านเทคโนโลย ีรปูลกัษณ์ รวมถงึการ
จดัซื้อจดัหาแหล่งวถุัดบิทีม่คุีณภาพ 

3.72 .86 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

นโยบายองค์กร ด้านการด าเนินธุรกจิ 
    S.D. 

ระดบัความ
คดิเหน็ 

4. นโยบายการสง่เสรมิการน าเทคโนโลยมีาปรบัใช้กบัทุก
สว่นงาน เพือ่ใหม้คีวามคล่องตวั ตอบสนองในด้านขอ้มลูได้
อยา่งถูกต้อง รวดเรว็ 

3.80 .87 มาก 

5. นโยบายความรว่มมอืกบัสถาบนัการศกึษาเพือ่การ
ค้นคว้าวจิยั รว่มมอืกบัคูค่้าทางธุรกจิ  เพือ่การพฒันาและการ
ขยายธุรกจิขององค์กร 

3.97 .83 มาก 

นโยบายองคก์รด้านการด าเนินธรุกิจโดยรวม 3.85 .67 มาก 

 
 จากตาราง 13  เมือ่พจิารณาถงึระดบัความคดิเหน็ของพนักงาน เกี่ยวกับนโยบายองค์กร 
ด้านการด าเนินธุรกจิ โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดับความคิดเห็นในระดับ มาก ได้แก่ นโยบายความ
รว่มมอืกบัสถาบนัการศกึษาเพือ่การค้นคว้าวจิยั มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.97 รองลงมา คือ นโยบายการ
คงความเป็นผูน้ าในธุรกจิด้านน ้าและสิง่แวดล้อม มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.94 รองลงมา คอื นโยบายด้าน
การขยายตลาด มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.84 ล าดบัถัดมา คือ นโยบายการส่งเสรมิการน าเทคโนโลยมีา
ปรบัใช้กบัทุกสว่นงาน มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.80 และนโยบายมุง่เน้นการพฒันาผลิตภัณฑ์และบรกิาร 
ใหม้คีวามล ้าสมยัทัง้ทางด้านเทคโนโลย ีรปูลกัษณ์ รวมถงึการจดัซื้อจดัหาแหล่งวถุัดบิทีม่คุีณภาพ มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 3.72 ตามล าดบั 
 
ตาราง 14  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามนโยบายองค์กร ด้านการบรหิาร 
      องค์กร 
 

นโยบายองคก์ร ด้านการบริหารองคก์ร 
 

S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. นโยบายการสง่เสรมิการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนื่อง ท าให้
พนักงานในองค์กรมคีวามรูใ้หม่ๆ  เกดิเป็นองค์กรนวตักรรม 

3.79 .91 มาก 

2. นโยบายการจดัองค์กรใหเ้ป็นองค์กรน่าอยู ่มพี ืน้ที่
เหมาะสมส าหรบัการท างาน มคีวามสะอาด ปลอดภยัใน
การท างาน 

3.74 .88 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

นโยบายองคก์ร ด้านการบริหารองคก์ร 
 

S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
3. นโยบายการเสรมิสรา้งทมีงาน สง่เสรมิใหเ้กดิการท างาน
เป็นทมี ให้มคีวามช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ซือ่สตัยต์่อหน้าที่
และเพือ่นรว่มงาน 

3.93 .90 มาก 

4. นโยบายการพฒันาทรพัยากรบุคคล การใหค้วามส าคญั
ในด้านบุคลากร การสรา้งคนคุณภาพใหแ้ก่องค์กร การให้
ความรู ้เช่นการสง่ไปอบรม การถ่ายทอดความรูจ้าก
ผูเ้ชีย่วชาญในองค์กร 

3.81 .86 มาก 

5. นโยบายด้านเวลาการท างาน มกีารจดัเวลาการท างาน
อยา่งเหมาะสม เพือ่สรา้งความสมดุลในชวีติการท างานและ
ชวีติครอบครวั 

3.85 .88 มาก 

นโยบายองคก์รด้านนโยบายการบริหารองคก์ร
โดยรวม 

3.82 .79 มาก 

 
 จากตาราง 14  เมือ่พจิารณาถงึระดบัความคดิเหน็ของพนักงาน เกี่ยวกับนโยบายองค์กร 
ด้านการบรหิารองค์กรโดยรวม พบว่ามรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดับ มาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 
และเมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้อมรีะดับความคิดเห็นในระดับ มาก ได้แก่ นโยบายการ
เสรมิสรา้งทมีงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 รองลงมา คือ นโยบายด้านเวลาการท างาน มคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.85 รองลงมา คอื นโยบายการพฒันาทรพัยากรบุคคล มคี่าเฉลีย่เทา่กับ 3.81 ล าดับถัดมา 
คอื นโยบายการสง่เสรมิการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนื่อง มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.79 และ นโยบายการจดัองค์กร
ใหเ้ป็นองค์กรน่าอยู ่มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.72 ตามล าดบั 
 
ตาราง 15  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามนโยบายองค์กร ด้านมาตรฐานการ 
      ปฏบิตังิาน 
 

นโยบายองคก์ร ด้านมาตรฐานการปฏิบติังาน     S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. นโยบายการพฒันาระบบการท างาน จดัใหม้กีารปรบัปรุงและ
สรา้งระบบการท างานให้มคีวามเหมาะสม  ไมซ่ ้าซ้อน  การ
ท างานเป็นขัน้ตอน  ชดัเจน  มคีวามรวดเรว็และคล่องตวั 

3.86 .83 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ)  
 

นโยบายองคก์ร ด้านมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 

S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
2. นโยบายสง่เสรมิสนับสนุนใหม้กีารจดัท าคู่มอืการท างาน 
และก าหนดมาตรฐานของงาน มาตรฐานการปฏบิตังิานของ
สมาชกิในองค์กร  ใหเ้หมาะสมและสอดคล้องกบัลกัษณะของ
งานประเภทนัน้ๆ 

3.93 .76 มาก 

3. นโยบายมาตรฐานการบรหิารโครงการ จดัให้มกีารท าคู่มอื
ของทุกระบบการท างาน ระบบการบรหิารงานโครงการที่
ชดัเจน มกีารบรหิารจดัการความเส ีย่ง การควบคุม การตดิตาม
ผลการท างาน การสง่มอบงาน รวมถงึการบรกิารหลงัการขาย 

3.88 .80 มาก 

4. นโยบายการจดัให้มกีรอบในการพจิารณามาตรฐาน มคีวาม
ยุตธิรรม เชื่อถอืได้ มกีารทบทวน เพือ่ปรบัปรุงมาตรฐาน เพือ่
การสรา้งและยกระดบัมาตรฐานขององค์กร 

3.94 .84 มาก 

นโยบายองคก์ร 
ด้านมาตรฐานการปฏิบติังานโดยรวม 

3.90 .72 มาก 

 
 จากตาราง 15  เมื่อพจิารณาระดับความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับนโยบายองค์กร 
ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิานโดยรวม พบว่ามรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.90 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกข้อมรีะดีบความคิดเห็นในระดับ มาก ได้แก่ นโยบาย
การจดัใหม้กีรอบในการพจิารณามาตรฐาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 รองลงมา คือ นโยบายส่งเสรมิ
สนับสนุนให้มกีารจดัท าคู่มอืการท างาน และก าหนดมาตรฐานของงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
รองลงมา คอื นโยบายมาตรฐานการบรหิารโครงการมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.88 และ นโยบายการพฒันา
ระบบการท างาน มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.86 ตามล าดบั 
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ตาราง 16  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามนโยบายองค์กร ด้านความ 
      รบัผดิชอบต่อสงัคม 
 

นโยบายองคก์ร ด้านความรบัผิดชอบต่อสงัคม 
           

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. นโยบายการพฒันาภาพลกัษณ์องค์กรใหดู้เป็นมอือาชพี 
เป็นทีย่อมรบั นับถอื เชื่อมัน่ จากสงัคม 

3.92 .71 มาก 

2. นโยบายใหก้ารสนับสนุนทัง้ด้านทรพัยากร งบประมาณ 
เวลา บุคลากร อยา่งเหมาะสม ในด้านการจดัการความ
ปลอดภยั อาชวีอนามยั ในการท างาน และความปลอดภยัต่อ
ชุมชนรอบขา้งโครงการฯ 

3.81 .78 มาก 

3. นโยบายใหค้วามช่วยเหลอื สนับสนุนการอนุรกัษ ์ฟ้ืนฟู
คุณภาพสิง่แวดล้อม เพือ่ใหเ้กดิความสมดุลทางธรรมชาตแิละ
ชวีติ เช่น การบ าบดัน ้าเสยีตามแหล่งชุมชน การสนับสนุน
แหล่งผลติน ้าเพ ือ่การอุปโภค บรโิภคในถิน่ทุรกนัดาร 

3.95 .69 มาก 

4. สง่เสรมิและปลูกฝงัใหพ้นักงานขององค์กร ตระหนักถงึ
ความส าคญัในการรกัษาสิง่แวดล้อม เชน่ แหล่งน ้า ปา่ไม ้
การลดหรอืละพฤตกิรรมทีจ่ะก่อใหเ้กดิความเสยีหายกบั
สิง่แวดล้อม 

3.84 .77 มาก 

นโยบายองคก์ร 
ด้านความรบัผิดชอบต่อสงัคม โดยรวม 

3.88 .61 มาก 

 
 จากตาราง 16 เมือ่พจิารณาถงึระดบัความคดิเหน็ของพนักงาน เกี่ยวกับนโยบายองค์กร 
ด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมโดยรวม พบว่ามรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดับมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.88 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั มาก ได้แก่ นโยบายให้
ความช่วยเหลอื สนับสนุนการอนุรกัษ ์ฟ้ืนฟูคุณภาพสิง่แวดล้อม มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 รองลงมา 
คอื นโยบายการพฒันาภาพลกัษณ์องค์กรให้ดูเป็นมอือาชีพ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 รองลงมา คือ 
ส่งเสรมิและปลูกฝงัให้พนักงานขององค์กร ตระหนักถึงความส าคัญในการรกัษาสิง่แวดล้อม มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 3.84 และนโยบายให้การสนับสนุนทัง้ด้านทรพัยากร งบประมาณ เวลา บุคลากร 
อยา่งเหมาะสม ในด้านการจดัการความปลอดภยั อาชีวอนามยั ในการท างาน และความปลอดภัย
ต่อชุมชนรอบขา้งโครงการฯมคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.81 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 4  การวเิคราะหข์อ้มลูพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั  ส.นภา 
(ประเทศไทย) จ ากดั 
 ในการศกึษาสว่นนี้ผูว้จิยัได้ท าการศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบั พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั  ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งในทีน่ี้หมายถึงการปฎบิัติตาม
วฒันธรรมน ้าทัง้หา้ ได้แก่ วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี วัฒนธรรม “น ้าหนึ่งใจ
เดยีว” วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และ วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 
ตาราง 17  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง 
      องค์กร ตามวฒันธรรมองค์กร 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
ตามวฒันธรรมองคก์ร              S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

1. วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” 4.17 .62 มาก 
2. วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 4.16 .54 มาก 
3. วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 4.18 .63 มาก 
4. วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 4.25 .62 มากทีสุ่ด 
5. วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 4.28 .57 มากทีสุ่ด 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
ตามวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 

4.21 .53 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 17 เมือ่พจิารณาระดบัความคดิเหน็ของพนักงาน เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ตามวฒันธรรมองค์กรโดยรวม พบว่ามรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าวัฒนธรรม “น ้ าอดน ้ าทน” และ 
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.28 และ 4.25 ตามล าดับ ล าดับถัด
มาเป็น วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว โดยมคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.18 รองลงมาเป็น วัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว 
มคี่าเฉลีย่นเทา่กบั 4.17 และวฒันธรรม “น ้าใจไมตร ีมคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.16 ตามล าดบั 
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ตาราง 18  แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง 
      องค์กรโดยอ้างองิจากวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว”  
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี           S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
ตามวฒันธรรม “น ้าครึ่งแก้ว” 
1. ทา่นเป็นผูท้ ีช่อบศกึษา ค้นคว้าหาความรูใ้หม่ๆ  เพ ือ่
น ามาใช้ในการท างานเสมอ 

4.08 .67 มาก 

2. ทา่นเหน็ด้วยและสนับสนุนใหอ้งค์กร เป็นองค์กรแหง่การ
เรยีนรู ้มกีารจดัการความรูอ้ยา่งเป็นระบบ งา่ยต่อการ
เขา้ถงึขอ้มลูและการน าความรูไ้ปใช้ 

4.15 .70 มาก 

3. ทา่นเหน็ด้วยและสนับสนุนในการจดัใหม้กีารถ่ายทอด
ความรูจ้ากผูม้คีวามรู ้ความช านาญ หรอืจากประสบการณ์ 
และทา่นก็เป็นสว่นหนึ่งทีเ่คยถ่ายทอดความรูแ้ก่เพ ือ่น
รว่มงาน 

4.23 .74 มากทีสุ่ด 

4. เมือ่มปีญัหาเกดิขึน้ในงาน ทา่นจะไม่ปล่อยปญัหาใหผ้่าน
ไป โดยไมห่าทางแก้ไข หรอืหาวธิป้ีองกนัเพือ่มใิหป้ญัหา
นัน้เกดิขึน้อกี 

4.20 .78 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าครึ่งแก้ว” โดยรวม 4.17 .62 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” 
1. ทา่นเป็นผูใ้หบ้รกิารทีด่ ีกบัลูกค้าภายใน และภายนอก
องค์กร โดยยดึถอืปฎบิตัตามบญัญตั ิ12 ประการ อยูเ่สมอ 

4.13 .66 มาก 

2. ทา่นสรา้งบรรยากาศในการอยูร่ว่มกนักบัเพือ่นรว่มงาน
ทุกคนเสมอืนคนในครอบครวัเดยีวกนั ใหม้คีวามเหน็อก
เหน็ใจต่อเพือ่นรว่มงาน ใหค้วามช่วยเหลอืแบง่ปนั เสมอืน
ญาตพิ ีน้่อง 

4.08 .69 มาก 

3. ทา่นยนิดปีฏบิตังิานแทนเพือ่นรว่มงานทีม่คีวาม
จ าเป็นต้องลางาน 

4.23 .60 มากทีสุ่ด 

4. ทา่นช่วยเหลอืแนะน าเพือ่นรว่มงานทีเ่ขา้มาท างานใหม ่
ในการปรบัควั ในการท างาน ในการใช้อุปกรณ์ส านักงาน
ต่างๆ แมไ้มไ่ด้ถูกรอ้งขอให้ท า 

4.20 .65 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” โดยรวม 4.16 .54 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ)  
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี             S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
ตามวฒันธรรม “น ้าหน่ึงใจเดียว” 
1. ทา่นเชื่อว่าการท างานเป็นทมีได้เพ ิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างานมากกว่าการปฎบิตังิานโดยล าพงั 

4.22 .69 มากทีสุ่ด 

2. ทา่นเหน็ชอบและยนิดทุีกครัง้ทีไ่ด้มเีวทหีรอืโอกาสใหแ้สดง
ความคดิเหน็รว่มกนั เพือ่ใหเ้กดิแนวทาง หรอืความคดิใหม่ๆ  ใน
การท างานหรอืแก้ไขปญัหา 

4.20 .74 มาก 

3. ทา่นยนิดแีละเต็มใจในการรว่มแก้ไขปญัหาในการท างานของ
เพือ่นรว่มงานเพือ่ใหง้านบรรลุเป้าหมายรว่ม 

4.13 .75 มาก 

4. ทา่นเขา้ใจถงึความสมัพนัธร์ะหว่างหน่วยงานต่างๆ ว่ามี
ความสมัพนัธก์นัอยา่งไร จะรว่มมอืกนัอยา่งไรในการน าไปสู่
เป้าหมายขององค์กร 

4.18 .69 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าหน่ึงใจเดียว” โดยรวม 4.18 .63 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าใสใจจริง” 
1. ทา่นปฎบิตังิานด้วยความสือ่สตัย ์สุจรติ มคีวามโปรง่ใส 
สามารถตรวจสอบได้ และมคีวามเป็นธรรมแก่ทุกฝา่ย 

4.27 .66 มากทีสุ่ด 

2. ทา่นปฎบิตัติ่อเพือ่นรวมงานด้วยความจรงิใจ ทัง้ในด้าน
สว่นตวัและการท างาน ไมเ่อาเปรยีบเพือ่นรว่มงาน 

4.32 .70 มากทีสุ่ด 

3. ทา่นปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถ ไมเ่อาเปรยีบบรษิทัฯ ด้วยการใช้เวลางานไป
ท ากจิกรรมสว่นตวั 

4.22 .68 มากทีสุ่ด 

4. ทา่นยดึมัน่จรรยาบรรณในวชิาชพี ในการท างานเสมอ ซึง่
สง่ผลใหเ้พือ่นรว่มงานและลูกค้าเกดิความศรทัธาและเชื่อมัน่
ในคุณภาพของงาน 

4.18 .74 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าใสใจจริง” โดยรวม 4.25 .62 มากท่ีสุด 

ตามวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 
1. ทา่นไมเ่คยละทิง้งานไมว่่าจะเจอปญัหาและอุปสรรคใดๆ ก็
ตาม ทา่นจะมุง่มัน่หาทางแก้ไขและท างานใหส้ าเรจ็ลุล่วง 

4.32 .68 มากทีสุ่ด 
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ตาราง 18 (ต่อ)  
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี             S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
2. ทา่นมคีวามอดทนต่อการต าหนิ การเรยีกรอ้งจากลูกค้า และ
ทา่นก็พรอ้มรบัสถานการณ์และแก้ไขสภาวะกดดนันัน้ได้อยา่ง
มอือาชพี 

4.28 .64 มากทีสุ่ด 

3. ทา่นมคีวามพยายามในการท างานทีไ่ด้รบัมอบหมายใหส้ าเรจ็ 
แมว้่างานนัน้ทา่นจะไมเ่คยท า 

4.34 .66 มากทีสุ่ด 

4. ทา่นไมแ่สดงความก้าวรา้ว หรอืไมพ่อใจ เมือ่ได้รบัค าส ัง่หรอื
มอบหมายงานเพิม่เตมิ 

4.17 .67 มาก 

ตามวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” โดยรวม 4.28 .57 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 18 เมือ่พจิารณาถงึระดับความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ในแต่ละด้านพบว่า 
 ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว” โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.17 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าหวัขอ้เหน็ด้วยและสนับสนุนในการจดัให้มี
การถ่ายทอดความรู้จากผู้มคีวามรู้ ความช านาญ หรอืจากประสบการณ์ อยู่ในระดับมากทีสุ่ด มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.23 ล าดบัถดัมาเป็น การแก้ปญัหาและการหาวธิกีารป้องกันปญัหา โดยมคี่าเฉลี่ย
อยูท่ ี ่4.20 รองลงมาเป็น การเหน็ด้วยและสนับสนุนใหอ้งค์กร เป็นองค์กรแหง่การเรยีนรู้ มคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.15 และการศกึษาหาความรูใ้หมด่้วยตวัเอง มคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.08 ตามล าดบั 
 ด้านวัฒนธรรม “น ้าใจไมตรี” โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และเมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าหวัข้อการยนิดีปฏิบตัิงานแทนเพื่อน
รว่มงานทีม่คีวามจ าเป็นต้องลางาน อยู่ในระดับมากทีสุ่ด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ล าดับถัดมาเป็น 
การช่วยเหลือแนะน าเพื่อนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ ในการปรับตัวในการท างาน ในการใช้
อุปกรณ์ส านักงานต่างๆ แมไ้มไ่ด้ถูกรอ้งขอใหท้ าโดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ที ่4.20 รองลงมาเป็น การเป็นผู้
ใหบ้รกิารทีด่กีบัลูกค้าภายใน และภายนอกองค์กร โดยยดึถือปฎบิตัตามบญัญตัิ 12 ประการ อยู่
เสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากับ 4.13 และ การสร้างบรรยากาศในการอยู่ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานทุกคน
เสมอืนคนในครอบครวัเดยีวกนั มคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.08 ตามล าดบั 
 ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.18 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าการท างานเป็นทมีได้เพ ิม่ประสทิธภิาพใน
การท างานมากกว่าการปฎบิตังิานโดยล าพงั อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ล าดับถัด
มาเป็น เหน็ชอบและยนิดทุีกครัง้ทีไ่ด้มเีวทหีรอืโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็รว่มกนั โดยมคี่าเฉลีย่อยู่
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ที ่4.20 รองลงมาเป็น การเข้าใจถึงความสมัพนัธ์ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ว่ามคีวามสมัพนัธ์กัน
อยา่งไร จะรว่มมอืกนัอยา่งไรในการน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 และ การ
ยนิดแีละเต็มใจในการรว่มแก้ไขปญัหาในการท างานของเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย
รว่ม มคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.13 ตามล าดบั 
 ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” โดยรวม พบว่ามรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทีสุ่ด มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.25 และเมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าปฎบิตัิต่อเพื่อนรวมงานด้วยความจรงิใจ 
อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.32 ซึง่มคี่าเฉลีย่ทีส่งูทีสุ่ด ล าดับถัดมาเป็น การปฎบิตัิงาน
ด้วยความสือ่สตัย ์สุจรติ มคีวามโปรง่ใส สามารถตรวจสอบได้ และมคีวามเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย โดย
มคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.27 รองลงมาเป็น การปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.22 และการยดึมัน่จรรยาบรรณในวชิาชพี ในการท างานเสมอ พบว่ามรีะดับความ
คดิเหน็ อยูใ่นระดบั มาก มคี่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.18 ตามล าดบั 
 ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” โดยรวม พบว่ามรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดับมากทีสุ่ด มี
ค่าเฉลีย่เทา่กบั 4.28 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าการมคีวามพยายามในการท างานทีไ่ด้รบั
มอบหมายใหส้ าเรจ็ แมว้่างานนัน้ทา่นจะไมเ่คยท า อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากับ 4.34 ซึ่งมี
ค่าเฉลีย่ทีส่งูทีสุ่ด ล าดบัถดัมาเป็น การไมเ่คยละทิ้งงานไม่ว่าจะเจอปญัหาและอุปสรรคใดๆ โดยมี
ค่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.32 รองลงมาเป็น การมคีวามอดทนต่อการต าหนิ การเรยีกรอ้งจากลูกค้า และท่านก็
พรอ้มรบัสถานการณ์และแก้ไขสภาวะกดดนันัน้ได้อยา่งมอือาชีพ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และ การ
ยดึมัน่จรรยาบรรณในวิชาชีพ ในการท างานเสมอ พบว่ามรีะดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลีย่อยูท่ ี ่4.17 ตามล าดบั 
 
ส่วนท่ี 2  การวิเคราะหข์้อมลูเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน จ านวน 3 ข้อ ดงัน้ี 
  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่ลีกัษณะปจัจยัสว่นบุคคล 
อนัได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงานและอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
1. เพศ  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้  
 
 H0: พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่เีพศ แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่เีพศ แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
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 สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่า t (Independent sample t-test) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระจากกนัทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 
 
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 ในกรณีทีผ่ลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกัน (ค่า Sig. 
มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แต่หาก
ผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่าหรอื
เท่ากับ 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั โดยกลุ่ม
เพศทัง้ 2 กลุ่ม มผีลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวน โดยใช้สถิติ Levene’s test 
ดงันี้ 
 
ตาราง  19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร  
       ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ของแต่ละกลุ่มเพศโดยใช้ Levene’s test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ของกลุ่มเพศ 

 

Levene’s test Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 7.593* .006 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 1.280 .259 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 5.646* .018 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

.374 

1.793 

.542 

.182 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ของกลุ่มเพศโดยรวม 
 4.265* .040 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 
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 จากตาราง 19  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ของแต่ละกลุ่มเพศ โดยใช้ค่า  Levene’s 

test ปรากฏว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ 

.040 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกัน จงึใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวน

แตกต่างกนั (Equal Variances not Assumed) โดยใช้สถติ ิt-test  

 ผลการทดสอบทดสอบเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึ่งแก้ว” และด้าน

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดียว” มคี่า Sig. เท่ากับ .006 และ .018 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกัน 

จงึใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (Equal variances not assumed)  

 ด้านวัฒนธรรม “น ้ าใจไมตรี”  ด้านวัฒนธรรม “น ้ าใสใจจริง ” และด้านวัฒนธรรม 

“น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เทา่กบั .259 .542 และ .182 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่าง

กนั จงึใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดย

ใช้สถติ ิt-test ในการทดสอบทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

 

ตาราง  20 แสดงผลการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั  
       ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ของแต่ละกลุ่มเพศ โดย t-test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร  

เพศ t-test of Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” ชาย 

หญงิ 

4.194 

4.144 

.695 

.516 

.639 240.944 .523 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ชาย 

หญงิ 

4.194 

4.121 

.574 

.511 

1.010 243 .313 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” ชาย 

หญงิ 

4.171 

4.217 

.689 

.536 

-.651 238.294 .516 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ชาย 

หญงิ 

4.209 

4.321 

.682 

.533 

-1.371 243 .152 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร  

เพศ t-test of Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” ชาย 

หญงิ 

4.250 

4.333 

.646 

.453 

-1.111 243 .268 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ของกลุ่มเพศ 

โดยรวม 

ชาย 

หญิง 

4.202 

4.227 

.6.00 

.434 

-.376 241.982 .707 

  
 จากตาราง 20  แสดงผลการวิเคราะห์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั   ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามเพศโดยรวมเท่ากับ .707 และรายด้าน 
ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว”  วัฒนธรรม “น ้ าใจไมตรี” วัฒนธรรม “น ้าหนึ่งใจเดียว” 
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ”  วัฒนธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เท่ากับ .523 .313 .516 .152 และ 
.268 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้  
 
2. อายุ  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้  
 
 H0: พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่อีายุ แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่อีายุ แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหจ์ะใช้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis 
of variance) โดยใช้กลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่มทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) เมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นี้ จะท าการทดสอบความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) ก็จะ
ทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และ ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
น้อยกว่าหรอืเทา่กบั 0.05) ก็จะทดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งการทดสอบ
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สมมตฐิานจาก ทัง้ 2 ตาราง จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และ
เมือ่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างน้อย
หนึ่งคู่ น าไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) ส าหรบักรณีทดสอบสมมติฐานด้วย F-test หรอื Dunnett’s T3 
ส าหรบักรณีทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test เพ ือ่หาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของ 
      พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ของแต่ละกลุ่มอายุโดยใช้ Levene’s test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ของกลุ่มอาย ุ

 

Levene statistic Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 11.626* .000 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 7.240* .001 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 8.470* .000 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

7.172* 

8.470* 

.001 

.000 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 ของกลุ่มอายุโดยรวม 
 8.807* .000 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแปรปรวน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์กรของกลุ่มอายุโดยรวม โดยใช้ Levene’s test พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร

โดยรวม มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติ
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ฐานรอง (H1) หมายความว่า มคีวามแปรปรวนต่างกนั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมติฐานจาก

ตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 

 และผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ

กลุ่มอายุ ตามวฒันธรรมองค์กรเป็นรายด้าน ทุกด้าน พบว่ามคี่า Sig. เทา่กับ .000 .001 .000 .001 

และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนต่างกัน ดังนัน้ผู้ว ิจยัจงึท าการทดสอบสมมติฐาน

จากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 

0.05 

 
ตาราง 22  แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่าง ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 

      จ าแนกตามอายุ โดยใช้ Brown-Forsythe test 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีด ี

ขององคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
Statistica df1 df2 Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 1.199 2 206.871 .303 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 1.682 2 166.707 .189 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 1.819 2 169.780 .165 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

.766 

2.014 

2 

2 

192.809 

181.816 

.466 

.136 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอายุโดยรวม 
 1.378 2 182.209 .255 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 22  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร จ าแนกตามอายุ โดยใช้สถติ ิBrown-Forsythe test พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีของ
องค์กรจ าแนกตามอายุโดยรวม มคี่า Sig. เทา่กบั .255 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่ คอื ยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกัน มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่าง
กนัอยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติ ิ
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 และผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร จ าแนก
ตามกลุ่มอายุ ตามวฒันธรรมองค์กรเป็นรายด้าน ทุกด้าน พบว่ามคี่า Sig. .303 .189 .165 .466 และ 
.136 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่ คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนัอยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติ ิ
 

3. ระดบัการศึกษา  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้ 
 
 H0: พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่รีะดบัการศกึษา แตกต่างกนั มผีลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีม่รีะดบัการศกึษา แตกต่างกนั มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่าง
กนั 
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่า t (Independent sample t-test) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระจากกนัทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 
  
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 ในกรณีทีผ่ลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกัน (ค่า Sig. 
มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แต่หาก
ผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่าหรอื
เท่ากับ 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั โดยกลุ่ม
เพศทัง้ 2 กลุ่ม มผีลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวน โดยใช้สถิติ Levene’s test 
ดงันี้ 
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ตาราง  23  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
      ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ในแต่ละระดบัการศกึษาโดยใช้ Levene’s  
      test 
    
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

Levene’s test Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 1.186 .277 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 10.038* .002 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 5.096* .025 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

.360 

.022 

.549 

.883 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวม 
 3.205 .075 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 23  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ค่า 

Levene’s test ปรากฏว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงานโดยรวม มคี่า Sig. 

เท่ากับ .075 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั จงึใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่

แตกต่างกนั (Equal Variances Assumed) โดยใช้สถติ ิt-test  

 และผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

จ าแนกตามระดบัการศกึษา ตามวฒันธรรมองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวัฒนธรรม “น ้าใจไมตร”ี 

และวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มคี่า Sig. เทา่กบั .002 และ .025 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกัน 

สว่นด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. 

เทา่กบั .277 .549 และ .883 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ทัง้สองกรณีจงึใช้การ

ทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใช้สถติ ิt-test 
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ตาราง 24  แสดงผลการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั  
      ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดย t-test 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ระดบัการศึกษา t-test of Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” ต ่ากว่าปรญิญาตร/ี 

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี

4.211 

 

3.958 

.611 

 

.693 

2.242* 243 .026 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ต ่ากว่าปรญิญาตร/ี 

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี

4.212 

 

3.882 

.498 

 

.733 

2.607* 40.735 .013 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจ

เดยีว” 

ต ่ากว่าปรญิญาตร/ี 

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี

4.251 

 

3.812 

.587 

 

.747 

3.349* 42.755 .002 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ต ่ากว่าปรญิญาตร/ี 

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี

4.322 

 

3.861 

.599 

 

.650 

4.204* 243 .000 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” ต ่ากว่าปรญิญาตร/ี 

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี

4.315 

 

4.104 

.574 

 

.549 

2.037* 243 .043 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร

โดยรวม 

ต ่ากว่าปรญิญาตร/ี 

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร  ี

4.262 

 

3.923 

.509 

 

.619 

3.569* 243 .000 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร จ าแนก
ตามระดบัการศกึษาโดยรวมมคี่า Sig. เท่ากับ  .000 และรายด้าน พบว่า ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่
แก้ว”  ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี  ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว”  ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 
และ ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เทา่กบั .026 .013 .002 .000 และ .043  ซึ่งน้อยกว่า 
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0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ คอื พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั จะมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั โดยพนักงานที่
มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร/ีปรญิญาตร ีมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรมากกว่า
พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ี
 
4. สถานท่ีปฏิบติังาน สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้ 
 
 H0: ปจัจยัสว่นบุคคล อนัได้แก่ สถานทีป่ฏบิตัิงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ปจัจยัสว่นบุคคล อนัได้แก่ สถานทีป่ฏบิตัิงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่า t (Independent sample t-test) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระจากกนัทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 
  
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 ในกรณีทีผ่ลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกัน (ค่า Sig. 
มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แต่หาก
ผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่าหรอื
เท่ากับ 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั โดยกลุ่ม
สถานทีป่ฏบิตังิานทัง้ 2 กลุ่ม มผีลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวน โดยใช้สถิต ิ
Levene’s test ดงันี้ 
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ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของ 
      พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ของแต่ละสถานทีป่ฏบิตังิานโดยใช้ Levene’s 
      test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

จ าแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน 

 

Levene’s test Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 2.136 .145 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 1.033 .310 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 4.606* .033 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

.000 

.3.651 

.991 

.057 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

จ าแนกตามสถานท่ีปฏิบติังานโดยรวม 
 2.948 .087 

 
 จากตาราง 25  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามสถานทีป่ฏบิตัิงาน โดยใช้  

Levene’s test ปรากฏว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร จ าแนกตามสถานทีป่ฎบิตัิงาน

โดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ .087 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธ

สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกัน จงึใช้การทดสอบค่า t กรณี

ค่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal Variances Assumed) โดยใช้สถติ ิt-test  

 และผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

จ าแนกตามสถานทีป่ฏบิตังิาน ตามวฒันธรรมองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจ

เดยีว” มคี่า Sig. เท่ากับ 0.03 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกัน จงึใช้การทดสอบค่า t กรณีค่า

ความแปรปรวนแตกต่างกัน (Equal variances not assumed) โดยใช้สถิติ t-test  ด้านวัฒนธรรม 

“น ้าครึง่แก้ว” วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และวัฒนธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า 

Sig. เทา่กบั .145 .310 .991 และ .057 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน จงึใช้การ

ทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใช้สถติ ิt-test 
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ตาราง 26  แสดงผลการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
       ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามสถานทีป่ฏบิตังิาน โดย t-test 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ระดบัการศึกษา t-test of Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” ส านักงานกรุงเทพฯ 

ส านักงานต่างจงัหวดั 

4.208 

4.088 

.646 

.576 

1.362 243 .175 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ส านักงานกรุงเทพฯ 

ส านักงานต่างจงัหวดั 

4.189 

4.102 

.570 

.493 

1.132 243 .259 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจ

เดยีว” 

ส านักงานกรุงเทพฯ 

ส านักงานต่างจงัหวดั 

4.214 

4.119 

.648 

.585 

1.109 143.113 .269 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ส านักงานกรุงเทพฯ 

ส านักงานต่างจงัหวดั 

4.275 

4.201 

.607 

.676 

.850 243 .396 

วฒันธรรม 

“น ้าอดน ้าทน” 

ส านักงานกรุงเทพฯ 

ส านักงานต่างจงัหวดั 

4.341 

4.144 

.564 

.585 

2.441* 243 .015 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร

โดยรวม 

ส านักงานกรุงเทพฯ 

ส านักงานต่างจงัหวดั 

4.245 

4.131 

.549 

.504 

1.517 243 .131 

 

 จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะห์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร จ าแนก
ตามสถานทีป่ฏบิตังิานโดยรวมและรายด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เท่ากับ 
.015 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า พนักงานทีม่สีถานทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
ส่วนด้านวัฒนธรรม “น ้ าครึง่แก้ว” วัฒนธรรม “น ้าใจไมตร”ี วัฒนธรรม “น ้าหนึ่งใจเดียว” และ 
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มคี่า Sig. เทา่กบั .175 .259 .269 .396 และ .131  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่
คอื ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่สีถานที่
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้โดย พนักงานทีม่สีถานทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั จะมผีลต่อพฤติกรรมการ



93 

เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน โดย
พนักงานทีป่ฏบิตังิานในส านักงานกรุงเทพจะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรมากกว่า
พนักงานทีป่ฏงิานส านักงานต่างจงัหวดั 
 
5. ต าแหน่งงาน  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้ 
 
 H0: ปจัจยัสว่นบุคคล อันได้แก่ ต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ปจัจยัสว่นบุคคล อันได้แก่ ต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหจ์ะใช้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis 
of variance) โดยใช้กลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่มทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) เมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นี้ จะท าการทดสอบความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) ก็จะ
ทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และ ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
น้อยกว่าหรอืเทา่กบั 0.05) ก็จะทดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งการทดสอบ
สมมตฐิานจาก ทัง้ 2 ตาราง จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และ
เมือ่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างน้อย
หนึ่งคู่ น าไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) ส าหรบักรณีทดสอบสมมติฐานด้วย F-test หรอื Dunnett’s T3 
ส าหรบักรณีทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test เพ ือ่หาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของ 
      พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้ Levene’s test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ด้านต าแหน่งงาน 

Levene statistic Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 1.137 .322 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี 2.233 .109 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 8.636* .000 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

8.686* 

4.525* 

.000 

.012 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบริษทั 

ด้านต าแหน่งงานโดยรวม 
 7.671* .001 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้ Levene’s 
test ในด้านต าแหน่งงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ .001 และรายด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม “น ้า
หนึ่งใจเดยีว” ด้านวัฒนธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และด้านวัฒนธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เท่ากับ 
.000  .000 .012  ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏเิสธสมมติฐานหลัก 
(H0) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถติ ิBrown-Forsythe ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มี
ค่าน้อยกว่า 0.05 (ตามตารางที ่28) 
 ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” และ ด้านวัฒนธรรม “น ้าใจไมตร”ี มคี่า Sig. เท่ากับ .322 
และ .109 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ดังนัน้ ผู้ว ิจยัจงึท าการทดสอบสมมติฐานจาก
ตาราง F-test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 (ตามตารางที ่30) 
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ตาราง 28 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ตาม 
      วฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้ Brown-Forsythe test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
Statistica df1 df2 Sig. 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 1.325 2 88.424 .271 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

3.131 

2.317 

2 

2 

80.859* 

87.563 

.049 

.105 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร จ าแนกตามต าแหน่งงาน

โดยรวม 

 2.533 2 86.260 .085 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 28 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ตามวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้ Brown-Forsythe test ปรากฎว่าพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร โดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ .085 และรายด้านได้แก่ ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าหนึ่งใจเดยีว” และด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เท่ากับ .271 และ .105 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) จะปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงงานที่
ต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีแ่ตกต่างกนัอยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติ ิ
 ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มคี่า Sig. เท่ากับ .049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีต่ าแหน่งงาน ที่
แตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด ทีแ่ตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ดังนัน้ ผู้ว ิจยัจงึได้น าผลการ
วเิคราะหไ์ปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ทีร่ะดับความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏเิสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพือ่หาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้าง
แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 เพือ่เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ (ตามตารางที ่28) 
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ตาราง 29 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม 
      “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
 

ต าแหน่งงาน  
ระดบั

พนักงาน 
ระดบั

หวัหน้างาน 
ระดบัผู้ช่วย/
ผจก./ผอ. 

 

4.267 4.429 4.042 
ระดบัพนักงาน 4.267 - -0.16 .22 

 
  (0.241) (0.331) 

ระดบัหวัหน้างาน 4.429 - - 0.38* 

 
   (0.05) 

ระดบัผู้ช่วย/ผจก./ผอ. 4.042 - - - 
     

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 29  ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่โดยใช้วิธทีดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบว่า 
 บุคลากรระดบัพนักงาน จบัคู่กับ บุคลกรระดับหวัหน้างาน เละบุคลากรระดับพนักงาน 
จบัคู่กบั บุคลกรในระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ มคี่า Sig. เทา่กบั .241 และ .331 ซึ่งมากกว่า 
0.05 หมายความว่า ต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกัน อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
0.05 
 บุคลากรระดบัหวัหน้างาน จบัคู่กับ บุคลากรในระดับผู้ช่วย/ผู้จดัการ/ผู้อ านวยการ มคี่า 
Sig. เทา่กบั .05 ซึง่เทา่กบั 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่าง
กนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยบุคลากรในระดับหวัหน้างาน มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มากกว่าบุคลากรในระดับผู้ช่วย/ผู้จดัการ/
ผูอ้ านวยการ โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั 0.38 
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ตาราง 30 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน 
      วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” และ วฒันธรรม “น ้าใจไมตร ีจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้  F-test  
 
พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ด้านวฒันธรรมองคก์ร 

แหล่งความ 

แปรปรวน  

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 

ระหว่างกลุ่ม 4.534 2 2.267 5.974* .003 

ภายในกลุ่ม 91.843 242 .380 
  

รวม 96.378 244  
  

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร ี

ระหว่างกลุ่ม .239 2 .120 .394 .675 

ภายในกลุ่ม 73.461 242 .304 
  

รวม 73.700 244  
  

 
*มนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 30 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว”  และ ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร ีจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้สถิต ิ
F-test พบว่า ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร ีมคี่า Sig. เทา่กบั .675 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั
สมมตฐิานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน ที่
แตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากดั แตกต่างกนัอยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติ ิ
 ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มคี่า Sig. เท่ากับ .003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน ที่
แตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ดังนัน้ ผู้ว ิจยัจงึได้น าผลการ
วิเคราะห์ไปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ (ตามตารางที ่31) 
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ตาราง 31 แสดงการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม 
       “น ้าคร ึง่แก้ว” จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
       Difference (LSD) 
 

ต าแหน่งงาน  
ระดบั

พนักงาน 
ระดบั

หวัหน้างาน 
ระดบัผู้ช่วย/
ผจก./ผอ. 

 

4.212 4.321 4.887 
ระดบัพนักงาน 4.212 - -0.108 .324* 

 
  (0.323) (0.003) 

ระดบัหวัหน้างาน 4.321 - - .433* 

 
   (0.002) 

ระดบัผู้ช่วย/ผจก./ผอ. 4887 - - - 
     

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 31 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว” จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) พบว่า 
 บุคลากรระดับพนักงาน จบัคู่กับ บุคลกรระดับหวัหน้างาน มคี่า Sig. เท่ากับ .323 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 หมายความว่า ต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 บุคลากรระดบัพนักงาน จบัคู่กบั บุคลากรระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ และ บุคลากร
ระดบัหวัหน้างาน จบัคู่กบั บุคลากรระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผู้อ านวยการ มคี่า Sig.เท่ากับ .003 และ 
.002  ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยบุคลากรในระดบัพนักงาน มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร “น ้าครึง่แก้ว” มากกว่าบุคลากรระดับผู้ช่วย/ผู้จดัการ/ผู้อ านวยการ 
โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .324 และบุคลากรระดับหวัหน้างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร “น ้าครึง่แก้ว” มากกว่าบุคลากรระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ 
โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .433 
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6. อายุงาน  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้ 
 
 H0: ปจัจยัสว่นบุคคล อนัได้แก่ อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ปจัจยัสว่นบุคคล อนัได้แก่ อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหจ์ะใช้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis 
of variance) โดยใช้กลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่มทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) เมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นี้ จะท าการทดสอบความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) ก็จะ
ทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และ ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
น้อยกว่าหรอืเทา่กบั 0.05) ก็จะทดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งการทดสอบ
สมมตฐิานจาก  ทัง้ 2 ตาราง จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และ
เมือ่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างน้อย
หนึ่งคู่ น าไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) ส าหรบักรณีทดสอบสมมติฐานด้วย F-test หรอื Dunnett’s T3 
ส าหรบักรณีทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test เพ ือ่หาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของ 
      พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้ Levene’s test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
ตามอายุงาน 

 

Levene statistic Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 3.544* .008 
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี .336 .854 
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 3.450* .009 

 



100 

ตาราง 32 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
ตามอายุงาน 

 

Levene statistic Sig. 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 
วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

4.049* 
3.054* 

.003 

.018 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 ตามอายุงาน โดยรวม  7.671* .021 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้ Levene’s test 
พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้านอายุงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ .021 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความว่า มี
ค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิ
Brown-Forsythe ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 (ตามตาราง 33) 
 ผลการทดสอบเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ด้านวัฒนธรรม “น ้าหนึ่ง
ใจเดยีว” ด้านวฒันธรรม”น ้าใสใจจรงิ” และด้านวัฒนธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. เท่ากับ .008  
.009  0.03 และ .018 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏเิสธสมมติฐาน
หลกั (H0)  หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคัญ ดังนัน้ ผู้ว ิจยัจงึท าการ
ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติ ิBrown-Forsythe ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) ก็ต่อเมือ่ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 (ตามตาราง 33) 
 ด้านวัฒนธรรม “น ้าใจไมตร”ี มคี่า Sig. เท่ากับ .854 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่าง
กนั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 (ตามตาราง 39) 
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ตาราง 33 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร จ าแนก 
      ตามอายุงาน โดยใช้ Brown-Forsythe test 
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร ด้านอายงุาน 
Statistica df1 df2 Sig. 

วฒันธรรม “น ้าครึง่แกว้” 2.793 4 126.328* .029 

วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” 3.373 4 102.331* .012 

วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” 

วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

4.174 

10.381 

4 

4 

89.618* 

76.965* 

.004 

.000 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร ด้านอายงุานโดยรวม 
 5.675 4 87.669* .000 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 33 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร
ตามวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้ Brown-Forsythe test พบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ ี
ของบรษิทั จ าแนกตามอายุงาน มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธสมมติฐาน
หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ที่
แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ดังนัน้ ผู้ว ิจยัจงึได้น าผลการวิเคราะห์ไปทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อ sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 ใช้วิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันทีร่ะดับ
นัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 เพือ่เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ (ตามตาราง 34) 
 และเมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่ง
ใจเดยีว” ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และ ด้านวัฒนธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า Sig. 0.029 0.12 
0.04 และ 0.00 ตามล าดบั ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงงานทีม่อีายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ทีแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคัญทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ทีร่ะดับ
ความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ใช้วิธทีดสอบ
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แบบ Dunnett’s T3 เพือ่หาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่  
 
ตาราง 34 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร จ าแนกตาม 
     อายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 

13 ปีขึ้น
ไป 

 

4.106 4.109 4.116 4.474 4.505 
1-3 ปี 4.106 - -.0037 -.0099 -.368* -.399* 

 
  (1.00) (1.00) (0.00) (0.001) 

4-6 ปี 4.109 - - -.0062 -.365* -.396* 

 
   (1.00) (0.01) (0.002) 

7-9 ปี 4.116 - - - -.3584 -.3894 
     (0.343) (0.268) 
10-12 ปี 4.474 - - - - -.0310 
      (1.00) 
13 ปีขึ้นไป 4.505 - - - - - 

       
 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตาราง 34 ผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่
กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี และ พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 
ปี มคี่า Sig. เทา่กบั 1.00 และ 1.00 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด 
แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั 0.00 และ .001 ซึง่น้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยพนักงานทีม่อีายุการท างาน 1-3 ปี มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
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พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่าง
ของค่าเฉลีย่เท่ากับ 0.368 และ น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.399 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ 1.00 
ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .01 และ .002  ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .365 และน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .396 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และพนักงานทีม่อีายุ
งาน 10-12 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป และ พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี จบัคู่
กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ 0.343  0.268 และ1.00 ตามล าดับ ซึ่ง
มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
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ตาราง 35 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน 
      วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

 

4.106 4.109 4.116 4.474 4.505 
1-3 ปี 4.106 - 0.002 -.937 -0.322* -0.259 

 
  (1.00) (1.00) (0.040) (1.05) 

4-6 ปี 4.109 - - -961 -.3247 -0.261 

 
   (1.00) (0.840) (0.198) 

7-9 ปี 4.116 - - - -0.229 -0.165 
     (0.900) (0.983) 
10-12 ปี 4.474 - - - - 0.064 
      (1.00) 
13 ปีขึ้นไป 4.505 - - - - - 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 35 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร “น ้าครึง่แก้ว” จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Dunnett’s 
T3 พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี และพนักงานทีม่อีายุ
งาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี และ พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงาน
ทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เท่ากับ 1.00  1.00 และ 1.05 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั  ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จ ับคู่กับ พนักงานทีม่อีายุการท างาน 10-12 ปี มคี่า Sig. 
เทา่กบั 0.04 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี 
โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั 0.322 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี และพนักงานทีม่อีายุงาน 
4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และพนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่ ี
อายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั 1.00  .840 และ 0.198 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุ
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งาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั  ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และพนักงานทีม่อีายุ
งาน 7-9 ปี จบัคู่กบั 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .900 และ .983 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า 
อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั 1.00 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 
ตาราง 36  แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน 
      วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

 

4.096 4.076 4.103 4.406 4.513 
1-3 ปี 4.096 - -0.0192 -0.0079 -0.311 -0.417* 

 
  (1.00) (1.00) (0.060) (.022) 

4-6 ปี 4.076 - - -0.0271 -0.329 -0.436* 

 
   (1.00) (0.064) (.021) 

7-9 ปี 4.103 - - - -0.303 -0.409 
     (0.776) (0.451) 
10-12 ปี 4.406 - - - - -0.106 
      (0.998) 
13 ปีขึ้นไป 4.513 - - - - - 

       

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 36 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ด้านวัฒนธรรม “น ้ าหนึ่งใจเดียว” จ าแนกตามอายุงาน เป็นรายคู่ ด้วยวิธทีดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี และ 
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พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี และ พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี 
จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ 1.00  1.00 และ .060 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ 
.022  ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติ
ทีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุการท างาน 1-3 ปี มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีวกนั” น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุการท างาน 13 ปี ขึ้นไป โดยผลต่าง
ของค่าเฉลีย่เทา่กบั 0.417 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ 1.00 และ .064 ซึ่งมากกว่า 
0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ 
.021  ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติ
ทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานที่มอีายุงาน 1-3 ปี มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีวกนั” น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .436 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ 13 ปีขึน้ไป มคี่า 
Sig. เท่ากับ .776 และ .451 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่าง
กนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานที่มอีายุงาน 10-12 ปี จบัคู่กับ พนักงานที่มอีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. 
เทา่กบั .998 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างไม่มี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 37 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน 
      วฒัธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

 

4.121 4.191 4.147 4.537 4.512 
1-3 ปี 4.121 - -0.069 -0.026 -0.416* -0.392* 

 
  (0.996) (1.00) (0.001) (0.014) 

4-6 ปี 4.191 - - 0.0041 -0.346* -0.322 

 
   (1.00) (0.020) (0.103) 

7-9 ปี 4.147 - - - -0.390 -0.366 
     (0.475) (0.601) 

10-12 ปี 4.537 - - - - -0.024 
      (1.00) 

13 ปีขึ้นไป 4.512 - - - - - 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 37 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุงาน ด้วยวธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบว่า
พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี และพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี 
จบัคู่กับ พนักงานที่ม ีอายุงาน 7-9 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ .996 และ 1.00 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป  มคี่า Sig. เท่ากับ .001 และ .014  ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.416  และน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั 0.392 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี และ 13 ปีขึ้นไป มคี่า Sig. 
เทา่กบั 1.00 และ .103 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม



108 

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่าง
ไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี ขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ 
.020 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติ
ทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานที่มอีายุงาน 1-3 ปี มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุการท างาน 13 ปีขึ้นไป โดย
ผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั 0.346 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 7-9 ปี จบัคู่กบัพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป และ พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี จบัคู่กับ 
พนักงานที่ม ีอายุงาน 13 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. เท่ากับ .475 .601 และ 1.00 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
ตาราง 38 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน 
      วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

 

4.155 4.114 4.129 4.656 4.688 
1-3 ปี 4.155 - 0.0400 0.025 -0.502* -0.533* 

 
  (1.00) (1.00) (0.00) (0.00) 

4-6 ปี 4.114 - - -0.015 -0.542* -0.573* 

 
   (1.00) (0.00) (0.00) 

7-9 ปี 4.129 - - - -0.527 -0.558 
     (0.60) (0.60) 
10-12 ปี 4.656 - - - - -0.031 
      (1.00) 
13 ปีขึ้นไป 4.688 - - - - - 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 38 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ด้านวัฒนธรรม “น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน ด้วยวิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 
พบว่า 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี และพนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี จบัคู่กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ 1.00 และ 1.00 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และพนักงานทีม่อีายุ
งาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ .00 และ .00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยพนักงานทีม่ ีอายุงาน 1-3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .502 และ น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .533 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ 1.00 
ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป  มคี่า Sig. เท่ากับ .00 และ .00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยพนักงานทีม่ ีอายุงาน 1-3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .542 และ น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .573 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป และ พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี จบัคู่กับ 
พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .60 .60 และ 1.00 ซึง่มากกว่า 0.50 หมายความ
ว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั   
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 39 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคู่ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีองค็กร 
      ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร ีจ าแนกตามอายุงาน โดยใช้ F-test  
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ท่ีดีขององคก์ร  

แหล่งความ 

แปรปรวน  

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

วฒันธรรม “น ้าใจไมตร ี

ระหว่างกลุ่ม 5.501 4 1.375 4.480* .001 

ภายในกลุ่ม 68.199 240 .284 
  

รวม 73.700 244  
  

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 39 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร ีจ าแนกตามอายุงาน โดยใช้สถิติ F-test พบว่า ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าใจไมตร ีมคี่า Sig. เท่ากับ .001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ นัน่คือ ปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุงานแตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะห์ไปทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่
ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่  (ตามตารางที ่
39) 
 
ตาราง 40 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน 
      วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant  
      Difference (LSD) 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

 

4.079 4.089 4.026 4.370 4.475 
1-3 ปี 4.079 - -0.010 0.053 -0.291* -0.396* 

 
  (0.908) (0.644) (0.003) (0.003) 
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ตาราง 40 (ต่อ) 
 

อายุงาน  
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

 

4.079 4.089 4.026 4.370 4.475 
4-6 ปี 4.089 - - 0.063 -0.281* -0.386* 

 
   (0.602) (0.007) (0.006) 

7-9 ปี 4.026 - - - -0.344* -0.449* 
     (0.007) (0.004) 

10-12 ปี 4.370 - - - - -0.105 
      (0.459) 

13 ปีขึ้นไป 4.475 - - - - - 

 
* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 40 แสดงผลการเปรยีบเทยีบรายคู่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วิธทีดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบว่า 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี และพนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี จบัคู่กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ .908 และ .644 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี  และ พนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13  ปีขึ้นไป  มคี่า Sig. เท่ากับ .003 และ .003  ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยพนักงานทีม่อีายุการท างาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม
องค์กร “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุการท างาน 10-12 ปี โดยผลต่าง
ของค่าเฉลีย่เทา่กบั .291 และ น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .396 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ .060 
ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
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องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไมม่นีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 พนักงานทีม่อีายุการท างาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงาน
ทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .006 และ .006  ซึง่
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มอีายุงาน 1-3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปีขึ้นไป โดย
ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ .281 และน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป โดยผลต่างของ
ค่าเฉลีย่เทา่กบั .386 
 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
งาน 7-9 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ .007 และ .004  ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
0.05 โดยพนักงานทีม่ ีอายุการท างาน 1-3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี  จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่าง
ของค่าเฉลีย่เทา่กบั .344 และ น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .449 
 พนักงานที่มอีายุงาน 10-12 ปี จบัคู่กับ พนักงานที่มอีายุงาน 13 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. 
เทา่กบั .459 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างไม่มี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการความเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์  การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้  
 
 H0 : ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง อนัได้แก่ การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์   การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ไม่มคีวามสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
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 H1: ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์   
การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหจ์ะใช้การทดสอบค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ทีร่ะดับความเชื่อมัน่ 95% เพื่อวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร โดยรวม ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
ตาราง 41 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมการ 
      เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวม 0.524* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.472* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.479* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การกระตุ้นทางปญัญา 0.492* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 0.527* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 41 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยรวม ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด 
โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson Product Moment 
Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด มคี่า Sig. เท่ากับ .000 ในทุกประเภทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น าการ
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เปลีย่นแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้
ไว้ สรุปได้ดงันี้ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .542 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ มคี่า r เทา่กบั .472 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่าการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
โดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ มคี่า r เท่ากับ .479 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจดขีึน้ จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรโดยรวม 
มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การกระตุ้นทางปญัญา มคี่า r เท่ากับ .492 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าการกระตุ้นทางปญัญาดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรโดยรวม 
มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีค่า r เท่ากับ .527 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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 2.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ด้านวฒันธรรมองคก์ร “น ้าครึ่งแก้ว” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) 
จ ากดั   
 
ตาราง 42 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าแบบสรา้งความเปลีย่นแปลง กบั 
     พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว”  ของพนักงาน บรษิทั  
     ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าครึ่งแก้ว” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวม 0.555* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.546* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.495* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การกระตุ้นทางปญัญา 0.523* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 0.528* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 42 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ในทุกประเภทภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
ซึง่น้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ
ว่า  ภาวะผูน้ าแบบสรา้งความเปลีย่นแปลง อนัได้แก่ การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์   การสรา้งแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด   ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม มีค่า r เท่ากับ 0.555 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
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เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การมีอิทธ ิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่ า r เท่ากับ 0.546 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่
ดขีององค์กร  ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การสรา้งแรงบนัดาลใจ มคี่า r เท่ากับ 0.495 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทาง 
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การกระตุ้นทางปญัญา มคี่า r เท่ากับ 0.523 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าการกระตุ้นทางปญัญาดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มคี่า r เท่ากับ 0.528 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร  ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
ตาราง 43 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมการ 
      เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ 
      ไทย) จ ากดั 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวม 0.475* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.418* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.429* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การกระตุ้นทางปญัญา 0.461* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 0.478* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  
 จากตาราง 43 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด มคี่า Sig. เท่ากับ .000 ในทุกประเภทภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลีย่นแปลง ซึง่น้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด   ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .475 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ มคี่า r เทา่กบั .418 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่าการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ มคี่า r เท่ากับ .429 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
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ความคิดเห็นว่าการสร้างแรงบนัดาลใจดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การกระตุ้นทางปญัญา มคี่า r เท่ากับ .461 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าการกระตุ้นทางปญัญาดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีค่า r เท่ากับ .478 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 2.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร  ด้านวฒันธรรม “น ้าหน่ึงใจเดียว” ของพนักงาน บริษัท ส.นภา(ประเทศไทย) 
จ ากดั   
 
ตาราง 44 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมการ 
      เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา 
      (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าหน่ึงใจเดียว” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง โดยรวม 0.456* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.389* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.443* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การกระตุ้นทางปญัญา 0.428* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 0.453* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยอ้างองิจากวฒันธรรมองค์กร “น ้าหนึ่ง
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ใจเดยีว” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์
อยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด มคี่า  Sig. เท่ากับ .000 ในทุก
ประเภทภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมี
อุดมการณ์  การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากดั  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้ 
 ภาวะผูน้ าแบบสรา้งความเปลี่ยนแปลงโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .456 แสดงว่าตัวแปรทัง้
สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
กล่าวคอื เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวม ดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ มคี่า r เทา่กบั .389 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่าการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  ด้าน
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัต ่า 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ มคี่า r เท่ากับ .443 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าการสร้างแรงบนัดาลใจดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  ด้าน
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การกระตุ้นทางปญัญา มคี่า r เท่ากับ .428 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าการกระตุ้นทางปญัญาดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีค่า r เท่ากับ .453 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 2.5 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจริง” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
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ตาราง 45  แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมการ 
      เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร  ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ 
      ไทย) จ ากดั 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจริง” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง โดยรวม 0.400* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.349* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.355* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การกระตุ้นทางปญัญา 0.370* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 0.425* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 45 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั มคี่า Sig. เท่ากับ .000 ในทุกประเภทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง อนัได้แก่ การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การ
กระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยั
ทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .400 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดับต ่า อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ดีขึ้นหรอืต ่าลง พฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ มคี่า r เทา่กบั .349 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
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คดิเหน็ว่าการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ดขีึน้หรอืต ่าลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ มคี่า r เท่ากับ .355 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คิดเห็นว่าการสร้างแรงบนัดาลใจดีขึ้นหรอืต ่าลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 การกระตุ้นทางปญัญา มคี่า r เท่ากับ .370 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คิดเห็นว่าการกระตุ้นทางปญัญาดีขึ้นหรอืต ่าลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีค่า r เท่ากับ .425 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 3.6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
ตาราง 46 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมการ 
      เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ 
      ไทย) จ ากดั 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ภาวะผูน้ าด้านเปลีย่นแปลง โดยรวม 0.454* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.404* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.414* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การกระตุ้นทางปญัญา 0.419* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 0.469* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 46 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด มคี่า Sig. เท่ากับ .000 ในทุกประเภทภาวะผู้น าแบบสร้างความ
เปลีย่นแปลง ซึง่น้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด   ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 ภาวะผูน้ าแบบสรา้งความเปลี่ยนแปลงโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .454 แสดงว่าตัวแปรทัง้
สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
กล่าวคอื เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวม ดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ มคี่า r เทา่กบั .404 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่าการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ดขีึน้หรอืต ่าลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ มคี่า r เท่ากับ .414 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าการสร้างแรงบนัดาลใจดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  ด้าน
วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การกระตุ้นทางปญัญา มคี่า r เท่ากับ .419 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าการกระตุ้นทางปญัญาดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีค่า r เท่ากับ .469 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคิดเห็นว่าการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สมมติฐานท่ี 3 นโยบายองค์กร อนัได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ นโยบายการบรหิารองค์กร 
นโยบายความรับผดิชอบต่อสงัคม นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิัติงาน มีความสัมพนัธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิได้ดงันี้ 
 
 H0 : นโยบายองค์กร อนัได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตัิงาน ไมม่คีวามสมัพนัธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 H1 : นโยบายองค์กร อนัได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร 
นโยบายความรับผดิชอบต่อสงัคม นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิัติงาน มีความสัมพนัธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหจ์ะใช้การทดสอบค่าสมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ทีร่ะดับความเชื่อมัน่ 95% เพื่อวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏเิสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 47 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
      ขององค์กร โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

นโยบายองคก์ร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวม 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
นโยบายองค์กรโดยรวม 0.579* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 0.359* .000 เดยีวกนั ระดบัต ่า 
นโยบายการบรหิารองค์กร 0.495* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน 0.596* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.600* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 47 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั โดยการใช้
การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson Product Moment Correlation) 
พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) 
จ ากดั มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ในทุกนโยบายองค์กร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึปฏเิสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อันได้แก่ นโยบายด้าน
การด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม นโยบายด้าน
มาตรฐานการปฎบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .579 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่านโยบายองค์กรโดยรวมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรโดยรวม 
มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านการด าเนินธุกจิ มคี่า r เทา่กบั .359 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่านโยบายด้านการด าเนินธุกจิดขี ึน้ จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรโดยรวม
มากขึน้ในระดบัต ่า 
 นโยบายด้านการบรหิารองค์กร มคี่า r เทา่กบั .495 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านการบรหิารองค์กรดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
โดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิัติงาน มคี่า r เท่ากับ .596 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงานดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่า r เท่ากับ .600 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กรโดยรวม มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 3.1 นโยบายองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ ด้าน
วฒันธรรม “น ้าครึ่งแก้ว” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
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ตาราง 48 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
      ขององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

นโยบายองคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าครึ่งแก้ว” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
นโยบายองค์กรโดยรวม 0.498* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 0.258* .000 เดยีวกนั  ระดบัต ่า 
นโยบายการบรหิารองค์กร 0.434* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน 0.512* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.565* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 48 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั (Pearson Product 
Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ในทุกนโยบายองค์กร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ 
จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อัน
ได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .498 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่านโยบายองค์กรโดยรวมดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านการด าเนินธุกจิ มคี่า r เทา่กบั .258 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่านโยบายด้านการด าเนินธุกจิดขี ึน้หรอืต ่าลง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
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 นโยบายด้านการบรหิารองค์กร มคี่า r เทา่กบั .434 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านการบรหิารองค์กรดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงาน มคี่า r เท่ากับ .512 แสดงว่าตัวแปรทัง้สอง มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงานดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายความรับผดิชอบต่อสงัคม มคี่า r เท่ากับ .565 แสดงว่าตัวแปรทัง้สอง มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 3.2  นโยบายองคก์ร มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
ตาราง 49 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
      ขององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

นโยบายองคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตรี” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
นโยบายองค์กรโดยรวม 0.428* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 0.206* .000 เดยีวกนั  ระดบัต ่า 
นโยบายการบรหิารองค์กร 0.303* .000 เดยีวกนั  ระดบัต ่า 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน 0.479* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.547* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 49 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ของพนักงาน บรษิทั  ส.นภา(ประเทศ
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ไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson Product 
Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด มคี่า Sig. เท่ากับ .000 ในทุกนโยบายองค์กร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อนัได้แก่ 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร  นโยบายความรบัผิดชอบต่อสงัคม 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
โดยอ้างองิจากวฒันธรรมองค์กร “น ้าใจไมตร”ี ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า r เท่ากับ 0.428 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่านโยบายองค์กรโดยรวมดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านการด าเนินธุกจิ มคี่า r เทา่กบั 0.206 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสัมพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่านโยบายด้านการด าเนินธุกจิดขี ึน้หรอืต ่าลง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ก็จะมคีวามเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 นโยบายด้านการบริหารองค์กร มีค่า r เท่ากับ 0.303 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดับต ่า อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านการบรหิารองค์กรดขีึน้หรอืต ่าลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี ก็จะมคีวามเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 นโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงาน มีค่า r เท่ากับ 0.479 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงานดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่า r เท่ากับ .547 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 3.3  นโยบายองคก์ร มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าหน่ึงใจเดียว” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
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ตาราง 50  แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที ่
      ดขีององค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร “น ้าหนึ่งใจเดยีว”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศ 
      ไทย) จ ากดั 
      

นโยบายองคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าหน่ึงใจเดียว” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
นโยบายองค์กรโดยรวม 0.577* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 0.359* .000 เดยีวกนั  ระดบัต ่า 
นโยบายการบรหิารองค์กร 0.498* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน 0.607* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.575* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 50 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม “น ้าหนึ่งใจเดียว” ของพนักงาน บรษิัท ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ในทุกนโยบายองค์กร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ 
จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อัน
ได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .577 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่านโยบายองค์กรโดยรวมดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านการด าเนินธุกจิ มคี่า r เทา่กบั .359 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
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คดิเหน็ว่านโยบายด้านการด าเนินธุกจิดขี ึน้หรอืต ่าลง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 นโยบายด้านการบรหิารองค์กร มคี่า r เทา่กบั .498 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านการบรหิารองค์กรดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน มคี่า r เท่ากับ .607 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงานดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่า r เท่ากับ .575 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร “น ้าหนึ่งใจเดยีว” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 3.4 นโยบายองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจริง” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 
ตาราง 51 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
      ขององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

นโยบายองคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจริง” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
นโยบายองค์กรโดยรวม 0.545* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 0.363* .000 เดยีวกนั   ระดบัต ่า 
นโยบายการบรหิารองค์กร 0.485* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน 0.559* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.515* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 51 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั  (Pearson Product 
Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด มคี่า Sig. เท่ากับ .000 ในทุกนโยบายองค์กร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อนัได้แก่ 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายความรบัผดิชอบต่อสังคม 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้  
 นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .545 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่านโยบายองค์กรโดยรวมดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านการด าเนินธุกจิ มคี่า r เทา่กบั .363 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่านโยบายด้านการด าเนินธุกจิดขี ึน้หรอืต ่าลง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 นโยบายด้านการบรหิารองค์กร มคี่า r เทา่กบั .485 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านการบรหิารองค์กรดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน มคี่า r เท่ากับ .559 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงานดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่า r เท่ากับ .515 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 3.5 นโยบายองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” ของพนักงาน บริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
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ตาราง 52 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
      ขององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

นโยบายองคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ ์
นโยบายองค์กรโดยรวม 0.528* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 0.409* .000 เดยีวกนั  ระดบัต ่า 
นโยบายการบรหิารองค์กร 0.483* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน 0.494* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.477* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 52 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กร กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั (Pearson Product 
Moment Correlation) พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย)  
จ ากดั มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ในทุกนโยบายองค์กร ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึปฏเิสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อันได้แก่ นโยบายด้าน
การด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม นโยบายด้าน
มาตรฐานการปฎบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม 
“น ้าอดน ้าทน”  ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยั
ทีไ่ด้ตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี้ 
 นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า r เท่ากับ .528 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่านโยบายองค์กรโดยรวมดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านการด าเนินธุกจิ มคี่า r เทา่กบั .409 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
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คดิเหน็ว่านโยบายด้านการด าเนินธุกจิดขี ึน้หรอืต ่าลง จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  ก็จะเปลีย่นแปลงในระดบัต ่า 
 นโยบายด้านการบรหิารองค์กร มคี่า r เทา่กบั .483 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
มคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านการบรหิารองค์กรดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน มคี่า r เท่ากับ .494 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายด้านมาตรฐานการปฏบิตัิงานดีขึ้น จะมพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 นโยบายความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่า r เท่ากับ .447 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคมดขีึน้ จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 53 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน ค่าสถติทิีใ่ช้ 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

วฒั
นธ

รร
ม 
“น
 ้าค

รึง่
แก

้ว”
 

วฒั
นธ

รร
ม 
“น
 ้าใ
จไ
มต

ร”ี 
 วฒั

นธ
รร
ม 

“น
 ้าห

นึ่ง
ใจ
เด
ยีว

” 

วฒั
นธ

รร
ม 

“น
 ้าใ
สใ
จจ
รงิ

” 

วฒั
นธ

รร
ม 

“น
 ้าอ
ดน

 ้าท
น”

 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานบริษัท ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด ทีม่ลี ักษณะส่วนบุคคลที่
แตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั  ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 

      

     1. เพศ t-test 
     

     2. อายุ 
One-way ANOVA 

     

     3. ระดบัการศกึษา 
One-way ANOVA 

     

     4. ต าแหน่งงาน One-way ANOVA 
     

     5. ส านักงาน 
t-test 

     

     6. อายุงาน 
One-way ANOVA 

     
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ตาราง 53 (ต่อ)  
 

สมมตฐิาน ค่าสถติทิีใ่ช้ 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

วฒั
นธ

รร
ม 
“น
 ้าค

รึง่
แก

้ว”
 

วฒั
นธ

รร
ม 
“น
 ้าใ
จไ
มต

ร”ี 
 วฒั

นธ
รร
ม 

“น
 ้าห

นึ่ง
ใจ
เด
ยีว

” 

วฒั
นธ

รร
ม 

“น
 ้าใ
สใ
จจ
รงิ

” 

วฒั
นธ

รร
ม 

“น
 ้าอ
ดน

 ้าท
น”

 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั 

 

     

     1. การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์    

Pearson 
Correlation 

     
     2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ      
     3. การกระตุ้นทางปญัญา      
     4. การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล      
สมมติฐานท่ี 3 นโยบายองค์กร มคีวาม 
สมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากดั   

 

     

     1. นโยบายด้านการด าเนินธุรกจิ 

Pearson 
Correlation 

     
     2. นโยบายการบรหิารองค์กร      
     3. นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน      
     4. นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม      
     

     
      หมายถงึ สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัในครัง้นี้  
     หมายถงึ  ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัในครัง้นี้ 

 



 

บทท่ี 5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัสนใจทีจ่ะหาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
นโยบายองค์กรมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงานบรษิทั ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั เพือ่เป็นขอ้มลูในการพจิารณาในการวางนโยบาย การก าหนดแนวทางการ
บรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล ของผู้บรหิาร เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการพฒันาบุคคลากรให้มี
ศกัยภาพ เพือ่เพ ิม่ศกัยภาพในการแขง่ขนัขององค์กรและการเจรญิเตบิโตอยา่งยัง่ยนื 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 1.  เพ ือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิัท 

ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามปจัจ ัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ส านักงาน ต าแหน่งงานและอายุงาน 

 2.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั   

 3.  เพ ือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 1. ปจัจยัสว่นบุคคล อนัได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ส านักงาน ต าแหน่งงานและอายุ
งาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
 3. นโยบายองค์กร อันได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร 
นโยบายด้านมาตรฐานการปฎิบัติงาน นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บริษัทส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด
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วิธีด  าเนินการวิจยั 
 
 การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

  ประชากร 
   ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี้  คือ พนักงานของบรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) 
จ ากดั จ านวนทัง้ส ิน้ 633 คน (ทีม่า : ขอ้มลู ณ วนัที ่8 กนัยายน 2560 แผนกทรพัยากรบุคคล  
บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั) 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
   กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานของบรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) 
จ ากดั จ านวนทัง้ส ิน้ 633 คน  ดงันัน้ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณได้เทา่กบั 245 คน  

  วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
   ผูว้จิยัใช้วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage sampling) โดย
มขีัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดงันี้ 
  ข ัน้ตอนท่ี 1 ใช้วธิกี าหนดการสุม่กลุ่มตัวอย่างแบบสดัส่วน (Quota Sampling) กลุ่ม
ตวัอยา่งตามจ านวนของพนักงานทีป่ฎบิตัิงานของทัง้สองส านักงาน ของ บริษทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย)  จ ากดั  
  ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธกี าหนดการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ( Stratified Random 
Sampling) กลุ่มตวัอยา่งทีป่ฏบิตังิานประจ าในแต่ละฝา่ยของทัง้สองส านักงาน ตามโครงสรา้งองค์กร
ของ บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย)  จ ากดั   
  ข ัน้ตอนท่ี 3 ใช้วิธกี าหนดตัวอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental  Sampling) โดยเลือก
กลุ่มตวัอยา่งเทา่ทีจ่ะหาได้ครบตามช่วงเวลา โดยเก็บตวัอยา่งจากพนักงานบรษิทั ส.นภา (ประเทศ
ไทย) จ ากดั จนครบ 245 ชุด 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
 การวจิยัครัง้นี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการรวบรวมขอ้มลู ส าหรบัการศกึษาค้นคว้า
เกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนโยบายองค์กรมคีวามสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงานบรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด  เป็นลักษณะค าถามปลาย
ปิด โดยแบง่เป็น 4 สว่น ดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทับรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ส านักงาน ต าแหน่งงานและอายุงาน จ านวน 
6 ขอ้ 
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 ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามเกีย่วกบัเกีย่วกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ของพนักงานบรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั สรา้งแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales แบ่งระดับการประมาณค่า
เป็น 5 ระดบั รวมทัง้หมด 16 ขอ้ โดยแบง่เป็น 4 ด้าน  ได้แก่ ด้านการมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ 
จ านวน 4 ขอ้ ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ จ านวน 4 ข้อ ด้านการกระตุ้นทางปญัญา จ านวน 4 ข้อ 
และด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามเกีย่วกบันโยบายองค์กร ของบรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย)  จ ากดั  
สรา้งแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales แบง่ระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดับ รวมทัง้หมด 18 
ขอ้ โดยแบง่เป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการด าเนินธุรกจิ จ านวน 5 ขอ้ ด้านการบรหิารองค์กร จ านวน 5 
ขอ้ ด้านมาตรฐานการปฎบิตังิาน จ านวน 4 ขอ้ และด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคม จ านวน 4 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4 : แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งเป็นพฤติกรรมการปฎบิตัตามวัฒนธรรม น ้าทัง้ห้า สร้าง
แบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales แบง่ระดับการประมาณค่าเป็น 5 ระดับ รวมทัง้หมด 20 ข้อ 
โดยแบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรมการปฎบิตัติามวฒันธรรมน ้าครึง่แก้ว จ านวน 4 ข้อ ด้าน
พฤติกรรมการปฎบิตัิตามวัฒนธรรมน ้าใจไมตร ีจ านวน 4 ข้อ ด้านพฤติกรรมการปฎิบตัิตาม
วฒันธรรมน ้าหนึ่งใจเดียวกัน จ านวน 4 ข้อ ด้านพฤติกรรมการปฎบิตัิตามวัฒนธรรมน ้าใสใจจรงิ 
จ านวน 4 ขอ้ และด้านพฤตกิรรมการปฎบิตัติามวฒันธรรมน ้าอดน ้าทน จ านวน 4 ขอ้ 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูของการศกึษาในครัง้นี้ ผูว้จิยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี้  
  1.  ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามจ านวน 245 ชุด โดยส่งแบบสอบถามให้กับพนักงาน
ของบริษทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ส านักงานกรุงเทพฯ  และส านักงาน
ต่างจงัหวดั 

2. ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
  3. น าขอ้มลูทีม่คี าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ทัง้  245 ชุด มาท าการลงรหสั และตรวจให้
คะแนนตามเกณฑ์ทีไ่ด้ก าหนดไว้ เพ ื่อน าไปวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม
คอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปูประมวลขอ้มลู 
 
การจดักระท าและวิเคราะหข์้อมลู  
 

ท าการทดสอบแบบสอบถามทีไ่ด้ท าการออกแบบไว้ ( Try-Out) แล้วด าเนินการแก้ไข
ขอ้บกพรอ่งของแบบสอบถาม พร้อมทัง้ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้วยวิธกีารของ  
Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ซึง่ได้ค่าความเชื่อมัน่ในแบบสอบถามด้านภาวะผูน้ า
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การเปลีย่นแปลงโดยรวมเทา่กบั .971 ด้านนโยบายองค์กรโดยรวมเทา่กบั .971 ด้านพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ตามวฒันธรรมน ้าทัง้ห้า
โดยรวมเทา่กบั .974  โดยค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถามมากกว่า 0.7 และเมื่อได้ท าการเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตวัอยา่งครบถ้วนแล้ว จงึน าขอ้มลูจากแบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนที่
จะแปลงขอ้มลูและเขา้รหสั (Coding) ท าการประมวลผลและท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ
ต่างๆ ดงัต่อไปนี้ 
 1.  การวเิคราะหโ์ดยใช้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ ือ่อธบิายถึงลักษณะ
สว่นบุคคลของกลุ่มประชากร คอื เพศ อายุ ระดับการศึกษา ส านักงาน ต าแหน่งงานและอายุงาน 
สถติพิ ืน้ฐานส าหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
   1.1  ค่าสถติริอ้ยละ (Percentage) เพือ่ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลลักษณะ
สว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  1.2  ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean หรอื ) เพือ่ใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆ 
ใน แบบสอบถาม 
   1.3  ค่าเบี่ย งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation หรือ  S.D.) เพื่ อ ใช้ ในแปล
ความหมายของขอ้มลูในด้านต่างๆ 
 
 2.  การวเิคราะหโ์ดยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพ ือ่ทดสอบสมมติฐานในแต่
ละขอ้ สถติทิีใ่ช้ ได้แก่ 
   2.1  สถิติ t-test Independent ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพือ่ใช้ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ในเร ือ่งความแตกต่างกันของตัว
แปรด้านเพศ ระดบัการศกึษา  และสถานทีป่ฎบิตังิาน 
  2.2  สถติ ิOne-Way ANOVA (การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว) เพื่อใช้ในการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มเทา่กนั เพือ่ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ความแตกต่างกนัของตวัแปร อายุ ต าแหน่งงาน 
และอายุงาน กรณีพบความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิจะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใช้สตูรตามวิธ ีLeast Significant 
Difference (LSD) เพือ่เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ประชากร 
  2.3  สถติ ิBrown-Forsythe เพือ่ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่1 ความแตกต่างกนัของตวัแปร อายุ ต าแหน่งงานและอายุงาน กรณีผลการทดสอบ
มคีวามแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิจะท าการทดสอบเป็นรายคู่เพ ือ่ดูว่ามคีู่ใดแตกต่างกัน โดย
ใช้วธิ ีDunnett’s T3 
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  2.4  สถติสิมัประสทิธ ิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ ือ่หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตัวทีเ่ป็นอิสระกัน เพื่อใช้ทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่2 และขอ้ 3 
 
สรปุผลการศึกษา 
 
 ผลการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและนโยบายองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของบรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  สรุปผลได้ดงันี้    
 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา ประกอบด้วย ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน โดยแบง่ผลการวเิคราะหไ์ด้ดงันี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  เพศ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็นเพศชาย จ านวน 146 คน คดิเป็นร้อยละ 59.6
รองลงมาคอื เพศหญงิ จ านวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.4 ตามล าดบั 
 
  อายุ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ อายุ 21-30 ปี มจี านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.6 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ปี มจี านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 และอายุ 41 ปีขึ้นไป มี
จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.1 ตามล าดบั 
 
  ระดบัการศึกษา  ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญจ่บการศกึษาในระดับปรญิญาตรหีรอื
ต ่ากว่า จ านวน 209 คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.3 รองลงมาคอื สงูกว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 36 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 14.7 ตามล าดบั 
 
  ส านักงาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏบิตัิงานทีส่ านักงานกรุงเทพฯ จ านวน 
168 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.5 รองลงมา คอื ปฏบิตัิงานทีส่ านักงานต่างจงัหวัด จ านวน 77 คน คิด
เป็น รอ้ยละ 31.5 ตามล าดบั 
 
  ต าแหน่งงาน  ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญป่ฏบิตังิานในต าแหน่งงานระดบัพนักงาน 
จ านวน 164 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.9 รองลงมาคอื ระดบัหวัหน้างาน มจี านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
15.9 และระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ มจี านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.2 ตามล าดบั 
 
  อายุงาน  ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญม่อีายุงาน 1-3 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อย
ละ 36.3 รองลงมาคือ 4-6 ปี มจี านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 ล าดับถัดมา คือ 10-12 ปี มี
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จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.6 รองลงมา คอื 7-9 ปี มจี านวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.8 และ 
13 ปี ขึน้ไป มจี านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.2 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง พบว่า ในภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.88 และเมือ่
พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกรายขอ้มรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด 
คอืความคดิเหน็ของพนักงานต่อภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ด้านการมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ มี
ค่าเฉลีย่ 3.91 ในขณะทีด่้านทีม่คี่าเฉลี่ยต ่าสุดเท่ากัน 2 ด้านคือ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และ
ด้านการกระตุ้นทางปญัญา มคี่าเฉลีย่ 3.86 
 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูด้านความคดิเหน็ของพนักงานต่อนโยบายองค์กร พบว่า 
ในภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.86 และเมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกรายข้อมรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม มคี่าเฉลีย่ 3.90 ในขณะทีด่้านทีม่คี่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านการบรหิารองค์กร มี
ค่าเฉลีย่ 3.82 
 ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด ตามวัฒนธรรมองค์กรของบรษิทั พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยรวม อยูใ่นระดับมากทีสุ่ด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และเมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” และด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
มคี่าเฉลีย่ 4.28 และ 4.25 ตามล าดบั ในขณะทีด่้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี อยู่ในระดับมาก และมี
ค่าเฉลีย่ต ่าสุด เทา่กบั 4.16 
     
ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน  จ านวน 3 ขอ้ ดงันี้ 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ส านักงาน 
ต าแหน่งงานและอายุงาน  ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั  ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 
 
  1. เพศ ผลการศกึษาพบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทาง
สถติ ิซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ 
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  2. อายุ ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคญัทางสถติซิึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ 
  3. ระดบัการศึกษา ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่รีะดับการศึกษาต ่ากว่าปรญิญา
ตร/ี  ปรญิญาตร ีและสูงกว่าปรญิญาตร ีมผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   
  4. สถานท่ีปฎิบติังาน ผลการศกึษาพบว่าพนักงานทีป่ฎบิตังิานทีส่ านักงานกรุงเทพฯ 
และส านักงานต่างจงัหวดั  มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในด้านวัฒนธรรม “น ้า
หนึ่งใจเดียว” ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว้ แต่ในด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว” วัฒนธรรม 
“น ้าใจไมตร”ี วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” แตกต่างกนัอยา่งไม่มนีัยส าคัญ
ทางสถติซิึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้   
   
  5. ต าแหน่งงาน  ผลการศกึษาพบว่า  พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัพนักงาน  ระดบั
หวัหน้างานและระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั ในด้านวัฒนธรรม “น ้าใสใจจรงิ”  ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ โดยเมือ่น าผลการวเิคราะหไ์ปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดย
ใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบว่าบุคคลกรในระดบัพนักงาน จบัคู่กับ ระดับหวัหน้างาน มคี่า 
Sig เทา่กบั .241 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ระดับพนักงานและระดับหวัหน้างาน มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่าง
กนัอยา่งไมม่นีัยส าคญั 
  ระดบัพนักงาน จบัคู่กบั ระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ มคี่า Sig เท่ากับ .331 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 หมายความว่า ระดับพนักงานกับระดับผู้ช่วย/ผู้จดัการ/ผู้อ านวยการ มีผลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่าง
กนัอยา่งไมม่นีัยส าคญั 
  ระดบัหวัหน้างาน จบัคู่กบั ระดับผู้ช่วย/ผู้จดัการ/ผู้อ านวยการ มคี่า Sig เท่ากับ .05 
ซึง่เทา่กบั 0.05  หมายความว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน บริษทั  ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 โดยพนักงานในระดบัหวัหน้างาน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด มากกว่า พนักงานในระดับผู้ช่วย/
ผูจ้ดัการ/ผูอ้ านวยการ โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กับ .38 
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  5.  อายุงาน  ผลการศึกษาพบว่า   พนักงานทีม่ ีอายุงานทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด  แตกต่าง
กนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05  และเมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่
แก้ว”  วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีวกนั”  วฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” และวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” มคี่า 
Sig เทา่กบั .029, .012, .004 และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ทีต่ัง้ไว้ โดยผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3  โดยรวม 
พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี มคี่า Sig. เทา่กบั .00 ซึง่
น้อยกว่า 0.05 โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ .368 และ พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี จบัคู่กับ 
พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไปมคี่า Sig. เทา่กบั .001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .399 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี จบัคู่กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี มคี่า Sig. เท่ากับ 
0.01  ซึง่น้อยกว่า 0.05 โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .365 
  ด้านวัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว” พบว่า พนักงานทีม่อีายุงานที่แตกต่างกัน  มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด  แตกต่าง
กนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05  ซึง่สอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว้ โดยผลการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด  ด้าน
วฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุการท างาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .322 
  ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีวกนั” จ าแนกตามอายุงาน พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .022 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุ
งาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบรษิทั ด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดียว” จ าแนกตาม
อายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึ้นไป โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ .417 และ 
พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ .021 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ด้านวัฒนธรรม 
“น ้าหนึ่งใจเดยีว” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึ้นไป โดยผลต่างของ
ค่าเฉลีย่เทา่กบั .436 
  ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุงาน พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี 
กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี มคี่า Sig. เทา่กบั .001 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน 
ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน บริษทั ส.นภา
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(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุงาน 
น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากับ .416  พนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป  มคี่า Sig. เทา่กบั .014 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุ
งาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” จ าแนกตามอายุ
งาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .392 และ พนักงานที่
มอีายุงาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี ขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .020 ซึง่น้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจ
จรงิ” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี ขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากับ 
.346 
  ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน”  จ าแนกตามอายุงาน พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 
ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี  มคี่า Sig. เทา่กบั .00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุ
งาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน 
น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ .502 พนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
อายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.
นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุ
การท างาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” จ าแนก
ตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่ ีอายุงาน 13 ปีขึ้นไป โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ .533  
พนักงานทีม่อีายุการท างาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี  มคี่า Sig. เท่ากับ .00  ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุการท างาน 4-6 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุการท างาน 10-12 ปี โดย
ผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .542 และ พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปี 
ขึ้นไป มคี่า Sig. เท่ากับ .00  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่าง
กนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุการท างาน 4-6 ปี มพีฤติกรรมการ
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เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่ ี
อายุงาน 13 ปี ขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .573 
  และด้านวฒันธรรม น ้าใจไมตร ี จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้วิธทีดสอบแบบ (LSD) 
พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี  มคี่า Sig. เท่ากับ .003 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุการท างาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร ด้าน
วฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี โดยผลต่าง
ของค่าเฉลีย่เทา่กบั .291 พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี กับ พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป  มคี่า 
Sig. เทา่กบั .003 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป 
โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .396 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี  
มคี่า Sig. เทา่กบั .007 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี 
โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .281 พนักงานทีม่อีายุงาน 4-6 ปี กบั พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้น
ไป มีค่า Sig. เท่ากับ .006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่าง
กนั อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี  จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ
งาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .386 พนักงานทีม่อีายุงาน 7-9 ปี กับ พนักงานทีม่ ี
อายุงาน 10-12 ปี มคี่า Sig. เทา่กบั .007 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน ทีแ่ตกต่างกัน 
มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด 
แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มพีฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี  จ าแนกตามอายุงาน น้อยกว่าพนักงานทีม่ ี
อายุงาน 13 ปี ขึ้นไป โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ .344  พนักงานที่มอีายุงาน 7-9 ปี กับ 
พนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เทา่กบั .004 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงาน 
ทีแ่ตกต่างกัน มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน บริษทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุงาน 
1-3 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี  จ าแนกตามอายุงาน 
น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เทา่กบั .449 
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 สมมติฐานข้อท่ี 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  อันได้แก่ การมีอิทธ ิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากดั   
 
  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมี
อทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถึงความเป็น
ปจัเจกบุคคล กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ( Pearson Product 
Moment Correlation) พบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง โดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บักบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยั
ทีไ่ด้ตัง้ไว้ โดยมคี่า r เทา่กบั .524 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงโดยรวม มคีวามเหมาะสมมากขึน้ จะท าใหพ้นักงานมพีฤตกิกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดขีององค์กรเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทุกด้านมคี่า Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง อันได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้
ไว้ โดยมคี่า r เท่ากับ .472 .479 .492 และ .527 ตามล าดับ แสดงว่าตัวแปรของทุกด้าน มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ 
เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมคีวามเหมาะสมมากขึน้ จะท าให้พนักงาน
มพีฤตกิกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 สมมติฐานท่ี 3  นโยบายองคก์ร อนัได้แก่ นโยบายการด าเนินธุรกจิ นโยบายการบรหิาร
องค์กร นโยบายมาตรฐานการปฎบิตัิงาน นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั   
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  จากการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างนโยบายองค์กร อันได้แก่ นโยบายการด าเนิน
ธุรกจิ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายมาตรฐานการปฎบิตัิงาน นโยบายความรบัผดิชอบต่อ
สงัคม มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา
(ประเทศไทย) จ ากัด  โดยการใช้การวิเคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั (Pearson 
Product Moment Correlation) พบว่า นโยบายองค์กรโดยรวม มคี่า Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกว่า 
0.05 ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า นโยบาย
องค์กร อันได้แก่ นโยบายการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายมาตรฐานการ
ปฎบิตังิาน นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม มคีวามสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ด้ตัง้
ไว้ โดยมคี่า r เทา่กบั .579 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นว่านโยบาย
องค์กรโดยรวม มคีวามเหมาะสมมากขึ้น จะท าให้พนักงานมพีฤติกกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กรเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง   
  และนโยบายองค์กรของทุกด้านมคี่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนัน้ จงึ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า นโยบายองค์กร อนัได้แก่ 
นโยบายการด าเนินธุรกิจ นโยบายการบรหิารองค์กร นโยบายมาตรฐานการปฎบิตัิงาน นโยบาย
ความรบัผดิชอบต่อสงัคม ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยัทีไ่ด้ตัง้ไว้ โดยมคี่า r เท่ากับ .359  
.495 .596 และ .600 ตามล าดบั แสดงว่าตวัแปรของทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกันใน
ระดบัปานกลาง ยกเว้น นโยบายการด าเนินธุรกจิ มคีวามสมัพนัธ์ในระดับต ่า อย่างมนีัยส าคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ 0.05 กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นว่านโยบายการบรหิารองค์กร นโยบาย
มาตรฐานการปฎิบตัิงาน นโยบายความรบัผดิชอบต่อสังคมมคีวามเหมาะสมมากขึ้น จะท าให้
พนักงานมพีฤตกิกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรเพิม่ขึ้นในระดับปานกลาง ส่วนนโยบายการ
ด าเนินธุรกจิ มคีวามเหมาะสมมากขึน้หรอืต ่าลง ก็จะท าใหพ้นักงานมพีฤตกิกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กรเพิม่ขึน้หรอืต ่าลงในระดบัต ่า 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 
 จากผลการวิจยั ภาวะผู้น าและนโยบายองค์กรมีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด มปีระเด็นทีส่ามารถน ามา
อภปิรายผล ดงันี้ 
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 1. ปัจจยัส่วนบคุคล 
 
  1.1 เพศและอายุ พบว่าพนักงานทีม่เีพศและอายุแตกต่างกัน มพีฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมแตกต่างกัน อย่าง
ไมม่นีัยส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ อาจเป็นเพราะพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ตามวฒันธรรมองค์กร ทีใ่ช้เป็นตัวบ่งชี้ล ักษณะของการมพีฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร ซึ่งสมาชิกทุกๆคน จะได้รบัการถ่ายทอด ปลูกฝงัและให้น าไปใช้เป็น
เครือ่งยดึถอืปฏบิตั ิ ดงันัน้ ไมว่่าจะเพศใดหรอือายุเทา่ไร ก็จะยดึถอืปฎบิตัิเหมอืนกัน ด้วยเหตุนี้ จงึ
สง่ผลให้เพศและอายุเป็นปจัจยัทีท่ าให้พนักงานมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั  ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัที่
เกี่ยวข้องของ วัฒนา อ่อนแก้ว (2554) ศึกษาเร ื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
กรณีศกึษาขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผลทีไ่ด้
พบว่าปจัจยัสว่นบุคคล ด้านเพศและอายุ มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร โดยเพศและ
อายุทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององ์กรแตกต่างกัน อย่างไม่มนีัยส าคัญ
ทางสถติ ิ   
  1.2 ระดบัการศกึษา พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด โดยรวมแตกต่างกัน อย่างไม่มี
นัยส าคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ โดยผลการศกึษาในครัง้นี้สอดคล้อง
กบังานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งของ วฒันา อ่อนแก้ว (2554) ศึกษาเร ื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร กรณีศกึษาขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา จาก
ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
ไมแ่ตกต่างกนั เนื่องจากพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรเป็นพฤติกรรมทีแ่ต่ละบุคคลพงึ
เต็มใจปฏบิตั ิโดยไมไ่ด้มกีฎเกณพก์ าหนดว่าจะต้องปฏบิตัิ 
   อยา่งไรก็ตาม เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านของการมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ตามวฒันธรรมองค์กรของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า มคีวาม
แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว้ โดยผล
การศกึษาในครัง้นี้ได้สอดคล้องกบังานวจิยัทีเ่กีย่วข้องของ ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2554) ศึกษาเร ื่อง 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การทีม่ผีลต่อองค์การแหง่การเรยีนรู้ กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจผู้
ใหบ้รกิารโทรศพัทเ์คลื่อนที ่ผลทีไ่ด้พบว่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกันส่งผลให้มรีูปแบบการคิดที่
แตกต่างกนัออกไป ยอ่มท าใหก้ารปฏบิตัติวัต่อองค์กรแตกต่างกนัไปด้วย 
  1.4 ส านักงาน พนักงานทีป่ฏบิตังิานต่างส านักงานกนั มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย ) จ ากัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้านของการมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.
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นภา (ประเทศไทย) จ ากดั ตามวฒันธรรมองค์กร พบว่า พนักงานทีป่ฏบิตัิงานต่างส านักงานกัน มี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 นัน่คือ
ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” (มุง่มัน่ทีจ่ะท าใหง้านทีไ่ด้รบัมอบหมายหรอืเป้าหมายทีร่บัผดิชอบให้
บรรลุผลส าเร็จไม่ว่าจะเป็นการปฏบิตัิงานด้วยตนเองหรอืร่วมมือกับทมีงาน โดยทีก่ารท างาน
ดังกล่าวต้องบรรลุผลส าเร็จ ตามก าหนดเวลา และได้มาตรฐานคุณภาพ) นัน่เพราะอาจมปีจัจยั
บางอยา่งทีแ่ตกต่างกนัออกไปและเป็นปจัจยัส าคญัในการปฎบิตัิงานให้ส าเร็จ เช่น สภาพแวดล้อม 
วัฒนธรรมท้องถิ่น แหล่งวัตถุดิบ การขนส่ง แตกต่างกัน จงึส่งผลโดยตรง ให้พนักงานมวีิธกีาร
ท างานเพือ่ใหเ้กดิประสทิธผิลและประสทิธภิาพทีแ่ตกต่างกนัไปด้วย จงึสง่ผลใหพ้ฤตกิกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีองค์กร ด้านวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยั
ทีต่ัง้ไว้ ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคล้องกบัวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งของ เกยีรตพินัธ ์หนูทอง (2549) ศกึษาเร ือ่ง 
ขวัญและก าลังใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
จงัหวดัปตัตานี ผลจากการศกึษาพบว่า สถานทีป่ฏบิตังิานเป็นปจัจยัส าคญัต่อการปฏบิตัิงานอย่างมี
ประสทิธภิาพ ในสถานทีท่ ีแ่ตกต่างกนั ความต้องการในบุคลากรในแต่ละท้องทีก่็จะแตกต่างกันไป
ด้วยตามความต้องการ และบรบิทในสภาพแวดล้อมนัน้ๆ โดยในแต่ละทีก่็จะมสีภาพแวดล้อม และ
วถิกีารด าเนินชวีติแตกต่างกนัออกไป 
  1.5 ต าแหน่งงาน พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่
ดขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคล้องกบัวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งของ ชวีภาส ทองปาน 
และ ถวลัย ์เนียมทรพัย ์(2555) ผลจากการศกึษาพบว่า บุคลากรในองค์กรทีม่ตี าแหน่งงานต่างกัน
สามารถรวมถงึ การมปีระสบการณ์ท างาน แนวทางการปฏบิตังานใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่่างกัน ดังนัน้ 
พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร แตกต่างกนัด้วย 
   และเมือ่พจิารณาเป็นรายด้านของการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด ตามวัฒนธรรมองค์กร พบว่า พนักงานที่ม ี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญ
ทาสถติทิีร่ะดบั 0.05 ใน 2 วฒันธรรม ได้แก่ วัฒนธรรม “น ้าครึง่แก้ว” (การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 
เพือ่พฒันาขดีความรูค้วามสามารถ ในการเสรมิสรา้งศกัยภาพในระดับบุคคล ทมีงาน และองค์กร) 
พบว่า ระดบัพนักงาน และระดบัหวัหน้างาน มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร มากกว่า 
ระดบัผูช้่วย/ผจก./ผอ. สว่นด้านวฒันธรรม “น ้าใสใจจรงิ” (การปฏบิตังิานด้วยความซื่อสตัยส์ุจรติ ยดึ
มัน่ในคุณธรรม มจีรรยาบรรณในวชิาชพี) พบว่า ระดบัพนักงาน มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีของ
องค์กร มากกว่า มากกว่า ระดบัผูช้่วย/ผูจ้ดัการ/ผู้อ านวยการ นัน่อาจเป็นเพราะประสบการณ์การ
ท างาน องค์ความรูใ้นตวับุคคล ภาระหน้าที ่ปญัหาทีป่ระสบในการท างานของแต่ละต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั สว่นวฒันธรรม “น ้าใจไมตร”ี วฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดยีว” และ วฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” 
พบว่าไมแ่ตกต่างกนั  
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  1.6 อายุงาน พนักงานทีม่อีายุงานแตกต่างกัน มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากัด โดยรวมแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ ผลการศึกษาครัง้นี้สอดคล้องกับวิจยัทีเ่กี่ยวข้องของ ปกรณ์ ลิ้มโยธนิ 
(2557) ศกึษาเร ือ่ง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การในธุรกิจโรงแรม ผลจากการศึกษา
พบว่า พนักงานทีม่อีายุงานมากขึ้น จะมรีะดับพฤติกกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรมากขึ้น 
ทัง้นี้อาจเป็นเพราะ มคีวามรู้ และ ได้เข้าใจ วัฒนธรรมองค์กรรวมถึงเข้าใจสงัคมการท างานใน
องค์กรนัน้ๆ มากกว่า พนักงานทีม่อีายุงานน้อย ดงันัน้ พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั จะมพีฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนัไปด้วย 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านของการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน 
บรษิทั ส.นภา (ประเทศไทย) จ ากดั ตามวฒันธรรมองค์กร พบว่า พนักงานทีม่อีายุงานแตกต่างกัน 
มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ใน
ด้านวฒันธรรม “น ้าครึง่แก้ว” (การแสวงหาความรูใ้หม่ๆ  เพ ือ่พฒันาขดีความรูค้วามสามารถ ในการ
เสรมิสร้างศักยภาพในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์กร) พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี มี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี ในด้านวัฒนธรรม 
“น ้าใจไมตร”ี (แสดงออกถงึการช่วยเหลอื ใหค้ าปรกึษา ใหค้ าแนะน า ใหบ้รกิารต่างๆ แก่ภายในและ
ภายนอกองค์กร) พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี อายุงาน 4-6 ปี และอายุงาน 7-9 ปี จะมี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 ปี และ 13 ปีขึ้นไป 
ในด้านวฒันธรรม “น ้าหนึ่งใจเดียว” (การท างานร่วมกัน เพื่อให้เกิดความส าเร็จของงาน) พบว่า 
พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี และอายุงาน 4-6 ปี จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร น้อย
กว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 ปีขึ้นไป ในด้านวัฒนธรรม “น ้าใสใจจรงิ” (การปฏบิตัิงานด้วยความ
ซื่อสตัยส์ุจรติ ยดึมัน่ในคุณธรรม มจีรรยาบรรณในวิชาชีพ) พบว่า พนักงานทีอ่ายุงาน 1-3 ปี และ
อายุงาน 4-6 ปี จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 10-12 
ปี ในด้านวัฒนธรรม “น ้ าอดน ้ าทน” (มุ่งมัน่ที่จะท าให้งานที่ได้ร ับมอบหมายหรือเป้าหมายที่
รบัผดิชอบใหบ้รรลุผลส าเรจ็ไมว่่าจะเป็นการปฏบิตังิานด้วยตนเองหรอืรว่มมอืกับทมีงาน โดยทีก่าร
ท างานดงักล่าวต้องบรรลุผลส าเรจ็ ตามก าหนดเวลา และได้มาตรฐานคุณภาพ) พบว่า พนักงานทีม่ ี
อายุงาน 1-3 ปี และอายุงาน 4-6 ปี มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรน้อยกว่า พนักงานทีม่ ี
อายุงาน 10-12 ปี และอายุงาน 13 ปีขึน้ไป จากการศกึษาโดยรวมจะสอดคล้องกับวิจยัทีเ่กี่ยวข้อง
ของ จนัทริา  พกุิลทอง (2552) ศึกษาเร ื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารอาคารสงเคราะห ์(ส านักงานใหญ)่ พบว่า เมือ่พนักงานมอีายุงานมาก ก็จะมพีฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรมากกว่า พนักงานทีอ่ายุงานน้อย 
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 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

 จากผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันได้แก่ การมีอิทธ ิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยรวม และในแต่ละด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคล้องกบัวจิยัทีเ่กี่ยวข้องของ พชิชา 
ศุภเสถยีร (2556) ศกึษาเร ือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ ากบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
พนักงานในองค์การ : กรณีศกึษา บรษิทั ไฟรเ์ทรดเอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั และ กลุ่มบรษิทัในเครอื จาก
ผลการศกึษาพบว่า ผู้บรหิาร หรอื หวัหน้างานในส่วนนัน้ๆ มอีิทธพิลต่อพฤติกรรมของเร ื่องการ
ท างาน แต่ก็ยงัไมม่ากพอทีจ่ะควบคุมไปถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์กรได้มากนัก อาจ
เป็นเพราะ การทีผู่บ้รหิารระดบัสงูใหอ้ านาจแก่ผูจ้ดัการระดบัต้นในเร ื่องการควบคุมการสัง่งานตาม
วตัถุประสงค์เป้าหมาย แต่ไมไ่ด้ใหอ้ านาจในเร ือ่งการใหร้างวลัแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ตามทฤษฎทีางสู่
เป้าหมาย (Path-Goal Theory) (House, 1971 อ้างถงึใน ล ีสาไธสง, 2554) ทีก่ล่าวไว้ว่า “ผูน้ าควร
สรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ผูใ้ต้บงัคับบญัชาโดยการเพิม่ค่าตอบแทน ทีม่คุีณค่าเป็นรางวัลทีเ่ขาสามารถ
ท างานได้ส าเรจ็ตามเป้าหมาย และควรช่วยให้หนทางสู่ความส าเร็จนี้ง่ายพอทีจ่ะพยายามเดินไป 
โดยช่วยลดอุปสรรคและแก้ปญัหาของงาน นอกจากนัน้ควรเพิม่โอกาสใหผู้้ใต้บงัคับบญัชาแต่ละคน
ได้มโีอกาสทีจ่ะมคีวามพงึพอใจทีจ่ะประสบความส าเร็จ เช่นนี้  รวมทัง้ผู้น าควรสร้างความพงึพอใจ
ใหก้บัลูกน้อง โดยเฉพาะความพงึพอใจในตวัผูน้ า”    
 
 3. นโยบายองคก์ร 
 
 จากผลการศกึษาพบว่านโยบายองค์กร อนัได้แก่ นโยบายด้านการด าเนินธุรกิจ นโยบาย
การบรหิารองค์กร นโยบายความรับผดิชอบต่อสงัคม นโยบายด้านมาตรฐานการปฎบิตัิงาน  มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรโดยรวม และในแต่ละด้าน แตกต่างกัน
อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ ผลการศึกษาครัง้นี้สอดคล้อง
กับวิจยัทีเ่กี่ยวข้องของ Joel Adame Tinti (2560) ศึกษาเร ื่อง นโยบายและวิธกีารปฎบิตัิด้าน
ทรพัยากรบุคคล ทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ผลการศึกษาพบว่า นโยบาย
ต่างๆ ของบรษิทั สามารถสง่ผลถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร อาจจะเป็นเพราะว่า ใน
แต่ละนโยบาย สามารถสง่เสรมิ พฒันาศกัยภาพของพนักงานในทุกสว่นงาน ใหเ้ป็นไปในทางทีด่ีข ึ้น 
ท าใหพ้นักงานเกดิความใว้ใจในองค์กร และเกดิความใว้ใจในระหว่างเพ ือ่นรว่มงาน หวัหน้างาน และ
ผูบ้รหิารต่อไป เมือ่เกดิความไว้ใจ ก็จะยอ่มท าใหเ้กดิความเต็มใจทีจ่ะปรบัตนเองตามวัฒนธรรมของ
องค์กร จงึสง่ผลใหเ้กดิความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
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ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 
 
 จากผลการวิจยั “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนโยบายองค์กร มคีวามสัมพนัธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด” ผู้ว ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะ จากการวจิยัในครัง้นี้  ดงันี้ 
 1. ด้านปจัจยัสว่นบุคคล ทีพ่บว่ามผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของ
พนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากดั ได้แก่  
  ด้านระดบัการศกึษา  ซึง่จะบุคลากรทีม่รีะดบัการศึกษาทีสู่งกว่าปรญิาตร ีมแีนวโน้ม
ในการใหค้่าความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรน้อยกว่ากว่าบุคลากรทีม่รีะดับการศึกษาทีร่ะดับต ่า
กว่าปริญญาตรี/ปรญิญาตร ีดังนัน้ องค์กรจงึควรส่งเสรมิให้บุคลากรทีม่รีะดับการศึกษาสูงกว่า
ปรญิญาตรเีขา้ถงึและเหน็ความส าคญั ยดึถอืปฎบิตัใินวฒันธรรมองค์กรมากขึ้น เพราะบุคลากรทีม่ ี
การศกึษาในระดบัการศกึษาทีส่งูกว่าปรญิาตร ีสว่นใหญเ่ป็นผูบ้รหิารขององค์กร และมสีว่นส าคัญใน
การขบัเคลื่อนองค์กร ใหเ้จรญิก้าวหน้า มัน่คงอยา่งยัง่ยนื 
  ด้านส านักงานทีป่ฎบิตังิาน  องค์กรควรสง่เสรมิวฒันธรรม “น ้าอดน ้าทน” แก่พนักงาน
ทีป่ฎบิตังิานทีส่ านักงานต่างจงัหวดัใหม้ากขึน้ ก็จะสง่ผลใหว้ฒันธรรมองค์กร น ้าทัง้ห้า ทีส่ านักงาน
ต่างจงัหวดั เขม้แขง็และยัง่ยนื 
  ด้านอายุงาน องค์กรควรต้องส่งเสรมิ สนับสนุนการถ่ายทอดวัฒนธรรม น ้าทัง้ห้า 
ใหแ้ก่พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี ใหม้ากขึน้ เพราะพนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี ยงัมพีฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวฒันธรรมน ้าทัง้หา้ น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุงานมากกว่า 3 ปี ซึ่งถ้า
พนักงานทีม่อีายุงาน 1-3 ปีนี้ มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรตามวัฒนธรรมน ้าทัง้ห้า ที่
เขม้แขง็แล้ว นัน่หมายความว่าองค์กร จะมพีนักงานรุน่ใหม่ๆ  สบืทอดต่อไป  
 2. ด้านภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร จากการ
วเิคราะห ์พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กร ในระดบัปานกลาง แต่มคี่า r  มากกว่าด้านอื่นๆ นัน่แสดงใหเ้หน็ว่า ภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลง ด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล เปลีย่นแปลงเพิม่ขึน้หรอืลดลง ก็จะท าให้
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร เปลีย่นแปลงตามไปด้วย องค์กรจงึควรสง่เสรมิ ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง ด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล ประกอบด้วย ส่งเสรมิให้ผู้น ามกีารดูแล
เอาใจใสผู่ร้ว่มงานเป็นรายบุคคล ท าใหพ้นักงานรูส้กึมคุีณค่าและมคีวามส าคญั สง่เสรมิให้ผู้น าเป็นผู้
ฝึกสอนและใหค้ าชี้แนะ เป็นทีป่รกึษา โดยค านึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 
สง่เสรมิใหผู้น้ าสร้างบรรยากาศของการให้การสนันสนุน ส่งเสรมิให้มกีารพฒันาศักยภาพในการ
เรยนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  สง่เสรมิใหผู้น้ าเหน็เอาใจใสผู่ใ้ต้บงัคบับญัชา มองเขาเป็นมากกว่าพนักงานหรอืเป็น
เพยีงปจัจยัการผลติ ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล ส ิง่ต่างๆ เหล่านี้จะช่วยสง่เสรมิใหพ้นักงาน
มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรเพิม่มากขึน้   
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 3. ด้านนโยบายองค์กร กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ของพนักงาน บรษิทั 
ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด จะเห็นว่านโยบายความรบัผดิชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร ของพนักงาน บรษิทั ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด ตาม
วฒันธรรมองค์กร เกอืบทุกด้าน ในระดบัปานกลางโดยมคี่า r  มากกว่านโยบายด้านอื่นๆ นัน่แสดง
ใหเ้หน็ว่า พนักงานใหค้วามส าคญัและสนใจกบันโยบายด้านนี้  นัน่อาจเป็นเพราะธุรกิจขององค์กร
เกีย่วขอ้งกบัน ้าและสิง่แวดล้อม ซึง่เป็นสว่นส าคญัสว่นหนึ่งของสงัคม ดังนัน้ หากบรษิทัฯ ส่งเสรมิ
และใหค้วามส าคญักบั นโยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม อนัได้แก่ 1) การพฒันาภาพลกัษณ์องค์กร
ให้ดูเป็นมอือาชีพ เป็นทีย่อมรบั นับถือ เชื่อมัน่จากสงัคม 2) ให้การสนับสนุนทัง้ด้านทรพัยากร 
งบประมาณ เวลา บุคลากร อยา่งเหมาะสม ในด้านการจดัการความปลอดภัย อาชีวอนามยัในการ
ท างาน และความปลอดภยัต่อชุมชนรอบขา้งโครงการฯ 3) ใหค้วามช่วยเหลอื สนับสนุนการอนุรกัษ ์
ฟ้ืนฟูคุณภาพสิง่แวดล้อม เพือ่ใหเ้กดิความสมดุลทางธรรมชาตแิละชวีติ เช่น การบ าบดัน ้าเสยีตาม
แหล่งชุมชน การสนับสนุนแหล่งผลิตน ้าเพ ื่อการอุปโภค บรโิภคในถิ่นทุรกันดาร 4) ส่งเสรมิและ
ปลูกฝงัใหพ้นักงานขององค์กร ตระหนักถงึความส าคญัในการรกัษาสิง่แวดล้อม เช่น แหล่งน ้า ป่าไม ้ 
การลดหรอืละพฤตกิรรมทีจ่ะก่อใหเ้กดิความเสยีหายกบัสิง่แวดล้อม เมือ่สงัคมให้การยอมรบัองค์กร
พนักงานก็จะรูส้กึภาคภูมใิจในองค์กรของตน จะรกัและภักดีต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งก็หมายรวมถึง
วฒันธรรมขององค์กรก็จะยิง่แขม็แรงและมัน่คง ยัง่ยนืสบืไปด้วยเช่นกนั  
 
ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครัง้ต่อไป 
 
 จากผลการวิจยั “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนโยบายองค์กร มคีวามสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน บรษิัท ส.นภา(ประเทศไทย) จ ากัด” ผู้ว ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 
 1. จากการศกึษาด้านนโยบายองค์กร ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัการรบัรู้ การเข้าใจ 
และการน าไปปฎบิตัไิด้ซึง่นโยบายองค์กร ทีส่อดคล้องกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
และวัฒนธรรมองค์กรอย่างไร เพื่อทีจ่ะประเมินได้ว่า นโยบายองค์กรที่ถูกก าหนดขึ้นมานั ้น 
จ าเป็นต้องสอดคล้องกบัพฤตกิรรมของสมาชกิทีด่ขีององค์กรและวฒันธรรมองค์กรหรอืไม ่และการที่
จะบรรลุซึง่นโยบายองค์กรนัน้ ปจัจยัทีส่ง่เสรมิและผลกัดนัมาจากสว่นใดบา้ง 
   
 2. ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัการพฒันาหรอืการสรา้งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกด้าน ควบคู่ไปกับนโยบายองค์กรในทุกด้าน เพื่อให้ทราบว่าภาวะผู้น าด้านใดทีจ่ะมผีลและมี
ความส าคญัทีสุ่ดในการขบัเคลื่อนนโยบายองค์กรใหบ้รรลุถงึเป้าหมาย และประสบความส าเร็จอย่าง
ทีค่าดหวงั ในเวลาอนัรวดเรว็มากขึน้ 
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+�	����S�	TU?8C66VC56DWXA7V5Y8CZF[\F]BGBĜ_C56ZF[VF̀a?bBBĜ_C56cHbGC563333333333D6F;A6de3C6fFghCi53CajbVkj6C89̀delHem68C56nZ6g:TZ_D̂aI[BAZF[J	��&�� ��+	-&�1�&��&%��									�1�-�NO�"	�1���
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��������������� �������	�� 
















�� �����������������	�
���
���������������������	



����� �� ������	
��
����
����������������������� !�"#� $%&�%'()*+,�-.)��-/0-10 2*+0&1345+,,-+�,678 /-�95+:.;<.='('()*+,�����������='(�&,5>0:�/? ��@7,�6:AB:%C�D!�+0<��EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE��6,.% �F��:G� ���4'&"&&/'&H�-�� =��16D��+!�#0(AI+>��6,J;'(�KL
�MNOPQR
�SMQT��
���UV���WU�
����
�QXV���
YZ������
��[\Q��
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����� ������	
��
�� ������������������������ !"#$�� �����%�&���� �����%�&'���(�)� �����%�&�%*&� �����%�&�%*& !"#$��+�,�-�.�/�/.0,��1&��&���2�3�� ��2&����$��(����4�%����#5���64��%���$�(�������#�%�)���$78�24�%9�:*)�;������4�%�����<%��=:����#:)>'*��������?:�& *������<%@��A<%�=!"&�=�64�*)�;���� � � � � �/.0+��1&��&�%����(���� 5�)����!���@����(���� 5�)��*&:�)�����#���2B"*#�%�)����#��$(4�=!��C��� 5�)��9(�=!��C��*������� � � � � �DEF�������GH��I�J�K��
��LMN�OJN
��� �/-0/��1&��&���2�3��������� 5�)���@��4�%�!���'���'�$)9(�#�%�)������� 5�)��4�%�!���������#���>�:P5Q�P%*������ 5�)���'��R�Q�C*���=���@����!�����������9(��(:*)C��� � � � � �/-0.��1&��&#:)�#���#���#�$�4�%�!���@�� 5��<:�B*��� 5�)���9(��5������C�S��R*))������C�S�����'T���C�)��R*)#��=��4�*)�;����4�%�����#�9(�#*��(%*)���(��U7�R*))��'���8 ��Q�V� � � � � �/-0-��1&��&��C�S�����������1��)����@��4�%�!��� 5��<:�B*R*) $�������� 5�)����������������)��1��)��� !"=���@���!���������@����������#!"&)��������$�����C��C��A(��� 5�)������#:)�*�)������?W)����������(�)���R�&� � � � � �/-0,��1&��&���@��4�%�!��*�4����2�@��7���C�S����!����&$C�X�����=B"*?B*>�%��!��� � ����2B"*'���'�$)��C�S����2B"*���#�%�)9(�&��������C�S��R*)*)�;��� � � � � �DYF�������GH���Z�I�O�[NG\	�J]	̂O
�I� �/,0/��1&��&���2�3��8�2(��U7;*)�;��4�%�<�'���B**�=!2��'�� !"&*��������?B*��=B"*��"��@��#�)��� � � � � �/,0.��1&��&4�%���#���#�$� �Q)�%�� ��2&����)�'����7���(���$�(����*&:�)�����#��4��%�����@���������'(*�8�&�*�=!�*����&�4���� 5�)���9(�����'(*�8�&C:*=$�=��*�R%�)1��)���_� � � � � ��



����� ����	�
��
��� ����������������������� !"#$%�� �����&�'�� � �����&�'(�� )�*� �����&�'�&+'� �����&�'�&+'!"#$%��,�-�.�/�0�0-1.� �2'��'3�&����45�'��)6+�$���$�%� ��+�%�� 78�96:�9;�%<=�>$�#*?��)&+���>6#+3�&� ������$��%)!�*@���4�A�?)�4"��A��45�� ���B�����B:��$"'A��?�)5*4%�4�� ��$���$�%�?�)5*C)�A�B:��>6#+ ��+%(2=�����2=�3�D�#�!%� ������ � � � � �0-1-�$5*�$���?)�(); E�*3�&>�� *��F+*+*�8 ��A����� DG*����$B���H3� ���� 7�$�#*?��)&+���45��?�)5*�B:���(5�I�&�� ��)���6+)�>JA� ���!"#K� 5+3�&� �������$"'��' ��$�#*?��)&+�� � � � � ��LMN�OPQ�R�STUV���W�	�XYZ�LW	[V�OPQ\P���B�4":?K*� �%<�!B����6#+*���'�])*3�45+*�5�*�2�'�)6+ A+��>"'*�0��B�A+���>6#+?$�*DG*����������������� "#'� ��>JA� ��� ���(��$��4� !"#�"F+*+*�8 ��A�������������F+*!5���,�����'�����5��� �����&�'�� !"#$%��-�����'�����5�� �����&�'�� �.�����'�����5��� �����&�'(�� )�*�/�����'�����5��� �����&�'�&+'�0�����'�����5��� �����&�'�&+'!"#$%��N̂_�̀��W
��
��� ����������������������� !"#$%�� �����&�'�� � �����&�'(�� )�*� �����&�'�&+'� �����&�'�&+'!"#$%��,�-�.�/�0�abcSTUV���W�	�XYZ�LW	[V�OPQ\P�U	WN̂_�̀��W�d�ef	��gQ�h�iNj�� �0,10�!5���(��C;&!"#4+�kG 7���&���&��������;&3��5l��>6#+�B���34&3� ��!B�*���$�+� � � � � ��



����� ����	

��
���
� ���������������� ������!"#$%&� �����'�(��! �����'�()��!*�+ �����'�(�',( �����'�(�',("#$%&� - . / 0 1 1-20 "3�������'�(4*�%���%�&�5�',+�6!� �)��,+�6!�4�3+!����#(��7' �#!��8��!�������7',(3�+�)������ +3�(93,!���:'�;<+:',�7*4*�!���=������7'��5)5>'      1-2/ "3�������'�(4*�%���%�&�5�!��8��5�'�#!��;3�(",������7'8�!?7'�#�����7' ����>=���@ ��A,8�!)��%�!��B6 4*�"3��!��)��%3����<$+"#$��(;3�(",������7'4!3�CA$,��3��+��      1-2. ��A$,�#)�@���!��:<D�5�+�� "3��8�E�3)*3,()�@��5�'?3��E) F�(E�3��"�+4!'E: ��A,����G#)',+!���CA$,��5�')�@����D��!��:<D�,#!      HIJKLMN�

��O
PQR�S�OTN�UVWXV�MO�����	

��Y�Z[O\]̂�M
V_�  1̀21 "3���)��?7'5�'���!��"#$�# !��*7!�'�a�(5� 4*�a�(�,!,+�6!� F�((<�;A,)b���99����@@�9� 10 )��!�� ,(73�%�,      1̀20 "3��%�'�+���(�!�c5�!��,(73�3��!��!���CA$,��3��+��"&!���%�A,���5���,�������#(�!�� 5�'�#��������,!����5893,�CA$,��3��+�� 5�'����>3�(��*A,4�3+)�� �%�A,�@�9�C#$�',+       1̀2/ "3��(���#)b���9�+��4"��CA$,��3��+��"#$�#����8=��)��9',+*��(&�+��       1̀2. "3��>3�(��*A,4���=��CA$,��3��+��"#$�:'���"=�+��5��3 5�!��)������ 5�!��"=�+�� 5�!��5>',&)!�B6%=���!+��93�+d 4�'E�3E�';7!�',+:,5�'"=�      HeJKLMN�

��O
QfNg�MN�MO�����	

��Y�Z[Oh�iW
\]PXVj����_�  1k21 "3���>A$,�3�!��"=�+���)��"#�E�'�C�$�)��%�"G�a�C5�!��"=�+����!!�3�!��)b���9�+��F�(*=�C�+      1k20 "3��>,�4*�(���#"&!���D+"#$E�'�#��"#��A,F,!�%5�'4%�+������������3��!�� �CA$,5�'�!��4��"�+ ��A,�������5��3d 5�!��"=�+����A,4!'E:)�@��      1k2/ "3��(���#4*��9��585�!���3��4!'E:)�@��5�!��"=�+��:,+�CA$,��3��+���CA$,5�'+�����*&�)'����(�3��!��       1k2. "3���:'�58;<+����%��C��G6����3�+��3�(+��93�+d �3��#����%��C��G6!��,(3�+E� 8��3���A,!��,(3�+E�5�!���=�E)%73�)'����(:,+,+�6!�       



����� ����	

��
���
� ���������������� ������!"#$%&� �����'�(��! �����'�()��!*�+ �����'�(�',( �����'�(�',("#$%&� - . / 0 1 2345678�

��9
:;<�=�9>8�?@AB@C��9
;D8E�7879������	

��F�GH9C=CII
8
J 1KL1 "M��)N���O�+���'�(����%P$,%�O(Q %&R��O �#����S)�M+T% %����UO��R%,�V�' W*��#�����)��X���W!M"&!YM�(      1KL0 "M��)N���O�OM,�ZP$,����+���'�(����R��+TR "�[+T��'��%M��O��W*�!��"\�+�� V�M�,��)�#(��ZP$,��M��+��      1KL/ "M��)]���O�+��T��������̂��_,�,(M�+�O��!\�*�+����%����U V�M�,��)�#(����̀�"a �'�(!��T_'��*�+��V)"\�!�R!���%M��O��      1KL. "M��(b���$�R��(����cT���_�_#Z T�!��"\�+���%�, db$+%M+̂*T�'�ZP$,��M��+��W*�*e!�'��!������f��"X�W*��_P$,��$�T��&cg�Zh,++��       2i45678�

��9
:;<�=�9>8�?@AB@�C��9
;D8E�7879�����	

��F�GH9�B�GH9?�J 1jL1 "M��V�M��(*�"�[++��V�M�M�R��R,)�k��W*�,&)%���T�l !�O�� "M��R��&M+��$���"�+W!'VhW*�"\�+��T�'%\����R*&*M�+      1jL0 "M���#����,�"�OM,!��O\���� !����#(!�',+R�!*e!�'� W*�"M��!�Z�',����%U��!��cQW*�W!'Vh%g���!������[�V�',(M�+�P,,�_#Z      1jL/ "M���#����Z(�(��T�!��"\�+��"#$V�'����,����(T�'%\����R W�'�M�+����[�"M��R�V�M��("\�      1jL. "M��V�MW%�+����!'���'�� ��P,V�MZ,TR ��P$,V�'����\�%�$+��P,�,����(+���Z�$��O��      ������



�� ����������������	�
���
����������
�������������������������������



����� �������	
��
��������������������������� ���������� � � !"�#$%&'#()*+�%,-�����.� �/���0�1�.2%3456� !678,6%� � � 9��59��:�6$��$(;9*4!�:�6$��2<�96/��������������� �������� � � 5$�:;=>6!�?=)*;'?5@�*!�0������������������������������������� �������� � � 5$�86,��(;�@�-%?�6%,�86A�B�C.�D@.1�.9�E=0�)8-�� %;%! ;?�9<(�� � 9��59��:�6$��$(;9*4!�:�6$��2<�96/��������������� �������� � � 5$�:;=>6!�?=)*;'?5@�*!�0������������������������������������� �������� � � 5$�86,��(;�@�-%?�6%,�86A�B��FFFFFFFFFFFFFF



�� �����������������	
��
�����������������������������



����� ����	
��
���������������������������� !"���������� #$%�$&'$($��)*"+,"-#�&.#)(��#/0) +(�������� �1��),2$3#�14�5��6$#70�) +(������������ 8.%9&.(�:;<!:0��6$#70��3=>/.88!<.#������� ���9,=>�5��?@$<"A.<�#!>#���������� �@$)B�,& )9"C ��8.%9&.(�:;<!:0���511D�?@$E9#>%9#-$70� $:%$#F#/.88!<.#��� G=-�>&3G=-8.( $:EG# 8.(A�H���6$#70�7@$%$#/.88!<.#������� <:+2.7���I#B$J/:;)7KL73M��8@$ .(�)"N70���O1���$P$:7=�E/A+Q+P)R"����.H#�1D�6##�!N!,&+7��EN&%P"�%)?3��)N?P"�%)?3��� :!%)7RS���D��D�/:;&.?+ $:KT 2$�RIKI�14O1� � /:+''$?:0�PU;�$:�#)7KK$�?:V�J�$N$P�,R+&)?�:VW!: +8M��8$ �,9$&+73$".3K:0/7!,�RIKI�14XD� � /:+''$Y7�<:+9$:W!: +8,9$<.UZ+?�J�$N$ $:8.( $:M�� � � � 8$ �,9$&+73$".3K:0#P:+#7:&+Y:[��


	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appedix
	Vitae

