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บทคัดย่อ

	 การค้นคว้าวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้นำ� 
การเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคก์ร และพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ และ 2) เพื่อ
ศึกษาภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงท่ีมีอทิธพิลตอ่วฒันธรรมองคก์รและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ใน 
นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้กลุม่ตวัอยา่งของการศึกษาวจัิยคร้ังนี ้คอื พนกังานกลุม่อตุสาหกรรม
การผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จำ�นวน 320 คน โดยได้ข้อมูล
จากการตอบแบบสอบถามและวเิคราะหผ์ลดว้ยโปรแกรมสำ�เรจ็รปูทางสถติ ิไดแ้ก ่การแจกแจง
ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหค์วามถดถอยแบบพหุคณู 
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ผลการวจิยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคก์ร และพฤตกิรรมการเปน็สมาชิกทีด่ขีององคก์รอยูใ่นระดบัคอ่น
ข้างสูง และ 2) ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วมและวัฒนธรรมองค์กรแบบการปรับ
ตัวอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ร้อยละ 53.70 และ 51.70 ตามลำ�ดับ และภาวะ
ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ร้อยละ 32.10

คำ�สำ�คัญ:	 ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง  วัฒนธรรมองค์กร  พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร  พนกังานกลุม่อตุสาหกรรม 
	 การผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 

Abstract

	 The objectives of this research were to study: 1) the level of opinion on transformational leadership, 
organizational culture and organizational citizenship behavior of employees of the Wire Harness for 
Automotive Manufacturing Industry in Amata City Industrial Estate, and 2) the influences of transformational 
leadership on organizational culture and organizational citizenship behavior of employees of the Wire 
Harness for Automotive Manufacturing Industry in Amata City Industrial Estate. The samples were 320 
employees of the Wire Harness for Automotive Manufacturing Industry in Amata City Industrial Estate. The 
instrument used in data collection was a questionnaire set and the data were analyzed by using a statistical 
software program such as Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation and Multiple Regression Analysis.
The results indicated that the level of opinion on transformational leadership, organizational culture and 
organizational citizenship behavior of employees of the Wire Harness for Automotive Manufacturing Industry 
in Amata City Industrial Estate were at a high level. Moreover, transformational leadership has a significant 
effect on organizational culture, particularly involvement culture and adaptability culture, at the 0.05 level, 
and that accounted for 53.70% and 51.70% of the variances, respectively.  Transformational leadership has 
a significant effect on organizational citizenship behavior at the 0.05 level, and that accounted for 32.10% 
of the variances.

Keywords:	 Transformational Leadership, Organizational Culture, Organizational Citizenship Behavior,  
	 Employees of the Wire Harness for Automotive Manufacturing Industry in Amata City Industrial  
	 Estate

บทนำ�

	 สภาพแวดล้อมในยุคโลกาภิวัตน์ได้เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วซ่ึงเป็นผลมาจากความก้าวหน้าด้านวิทยาการและ
เทคโนโลยีนวัตกรรม ส่งผลให้เกิดรูปแบบการแข่งขันและ 
การดำ�เนินธุรกิจที่ซับซ้อนและไม่แน่นอนมากขึ้น หาก 
องค์กรใดปรับตัวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางสภาวการณ์  
ก็จะต้องออกจากการแข่งขันทางธุรกิจอย่างรวดเร็ว 
จากการถกูแทนทีจ่ากคู่แขง่ขนั (Esmi, Piran, & Hayat, 2017) 
ด้วยเหตุนี้ หลากหลายองค์กรจึงให้ความสำ�คัญกับการศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (organizational 
citizenship behavior) ซึ่งเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเกิดข้ึน 

ด้วยความสมัครใจและเป็นประโยชน์ในการสนับสนุน
กิจกรรมการพัฒนาองค์กรที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่ที่องค์กร
กำ�หนดไว้ตามแนวคิดของ Organ (1988) ซ่ึงมีบทบาท
สำ�คัญยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ส่งผลให้เกิดการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กรระดับสูงสุด (Widyaningrum & 
Rachman, 2019) 
	 การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรข้ึนอยู่กับหลายปัจจัย 
ปัจจัยสำ�คัญประการหนึ่งคือปัจจัยด้านผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) เนื่องจากบทบาทความ
เป็นผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารจะมสีว่นสำ�คญัอยา่งยิง่ 



5
ปีที่ 40 ฉบับที่ 1  

มกราคม-มิถุนายน 2563

ในการสนับสนุนพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน ตลอดจน 
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์สู่แนวทางการปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือ 
ยกระดับประสิทธิภาพองค์กรให้สูงขึ้น (Manning & Curtis, 
2015) ทัง้นี ้การทีผู่น้ำ�ประพฤตตินเปน็แบบอยา่งทีน่า่ยกยอ่ง
จะช่วยให้พนักงานสร้างแรงจูงใจที่ดีต่อการทำ�งาน เกิด 
ความเชื่อมั่น เกิดความคิดที่จะพัฒนาตนเองเพื่อยกระดับ
ศักยภาพตนเองให้สูงขึ้น ตลอดจนมีความตระหนักรู้ถึง 
การเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานหรือองค์กรและทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวม เพื่อบรรลุความสำ�เร็จ 
เหนือกว่าที่องค์กรคาดหวังด้วยความเต็มใจ (Avolio, 1999; 
Bass & Avolio, 1994) นอกจากนี้ ผู้นำ�จะกระตุ้นผู้ตาม 
ให้มีความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมเพื่อแสวงหาหนทาง 
รูปแบบใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาและสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่
องค์การ (Sivapitak, 2016) 
	 อย่างไรก็ตาม ยังมีปัจจัยอีกประการหน่ึงที่สำ�คัญ
ต่อความสำ�เร็จขององค์กร คือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
(organizational culture) ซึ่งเป็นกรอบสำ�คัญที่จะกำ�หนด
แนวทาง ค่านิยม ประเพณี ธรรมเนียมการปฏิบัติและ 
สิ่งต่างๆ ที่บ่งบอกถึงเอกลักษณ์อันเป็นจุดเด่นขององค์กร
ด้วยการถ่ายทอดความเช่ือและคุณค่าหลักขององค์กรไปยัง
สมาชิกใหม่ (Denison, 1990) นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์กร
เป็นปัจจัยขั้นพื้นฐานในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ขององค์กร 
ที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลของการดำ�เนินการขององค์กร  
(Norton & Kaplan, 2001, 2004) ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กร 
จะสะท้อนให้เห็นความสามารถในการพัฒนาองค์กรของ 
ผูบ้รหิารและพนกังานทกุคน ดว้ยการสรา้งรปูแบบพฤตกิรรม
และบรรยากาศองค์กรเพื่อใช้กำ�หนดเป็นแนวทางสำ�หรับ
การยึดถือปฏิบัติร่วมกัน จึงจำ�เป็นอย่างย่ิงจะต้องสร้าง
จิตสำ�นึกร่วมกันเพื่อหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม 
และสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร เพื่อขับเคลื่อนองค์กร 
ใหส้ามารถบรรลุเปา้หมายไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ (Ocharos, 
2016)
	 อุตสาหกรรมยานยนต์ถือเป็นอุตสาหกรรมที่มี 
ความสําคัญอันดับต้นของประเทศไทยในด้านการพัฒนา
ประเทศ ทั้งด้านเศรษฐกิจการค้าและการลงทุน การจ้างงาน 
การสร้างมูลค่าเพิ่ม การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ตลอดจนการเพิ่มขีดความสามารถในการดำ�เนินธุรกิจที่มี
ความสำ�คัญต่อห่วงโซ่อุปทานเป็นอย่างมาก จากรายงาน 
ภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมไทยไตรมาสที่ 3/2562 พบว่า  

การสง่ออกสว่นประกอบและอปุกรณร์ถยนต์มมีลูคา่ 2,443.77 
ล้านดอลลาร์สหรัฐฯ ลดลงจากปี พ.ศ. 2561 ณ ช่วงเวลา
เดียวกันของปีก่อน หรือคิดเป็นร้อยละ 6.90 เป็นผลมาจาก
การชะลอตัวของภาวะเศรษฐกิจรอบโลก โดยตลาดส่งออก
ส่วนประกอบและอุปกรณ์รถยนต์ที่สำ�คัญของประเทศไทย 
ได้แก่ ญี่ปุ่น อินโดนีเซีย และสหรัฐอเมริกา (The Office of  
Industrial Economics, 2019) อย่างไรก็ตาม คณะรัฐมนตร ี
ได้มีมติ เห็นชอบกับโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจ 
ภาคตะวันออก พ.ศ. 2560-2564 (Eastern Economic 
Corridor: EEC) ซ่ึงเป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบายเพื่อขับเคล่ือน
เศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีนวัตกรรม ส่งผลให้อุตสาหกรรม
รถยนตข์องประเทศไทยกำ�ลังจะเกดิการเปลีย่นแปลงคร้ังใหญ่
เพือ่กา้วเขา้สูอ่ตุสาหกรรมยานยนต์แหง่อนาคต (Leingchan, 
2018) ด้วยการพัฒนานวัตกรรมยานยนต์ที่เป็นมิตรต่อ 
สิ่งแวดล้อม 
	 ด้วยความสำ�คัญดังกล่าว ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 
จึงเป็นกุญแจสำ�คัญท่ีส่งผลต่อความอยู่รอดและความสำ�เร็จ
ขององค์กรอย่างยั่งยืน ถึงแม้ว่าจะมีการศึกษาจำ�นวนมาก
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์กร แต่ก็ยังเป็นประเด็นที่นักวิจัยทั่วโลกต่างให้ 
ความสำ�คัญต่อการเพิ่มประสิทธิภาพองค์กร ดังนั้น ผู้วิจัย
จึงมุ่งศึกษาเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับ
รถยนต์ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรเป้าหมายที่มีการค้นคว้าวิจัย
เพียงส่วนน้อย 

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1)	 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังานกลุม่อตุสาหกรรมการผลิต
ชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
	 2)	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง
ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟ
สำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1)	 เพื่อช่วยเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและ
องค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายโดยรวมของ
องค์กรได้ในโอกาสต่อไป
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สมมติฐานการวิจัย

	 1)	 ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อวฒันธรรม
องค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟ
สำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้
	 2)	 ภาวะผู้นำ�การเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลตอ่พฤตกิรรม
การเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังานกลุม่อตุสาหกรรม
การผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิตี้ 

การทบทวนวรรณกรรม

	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 
	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (transformational 
leadership) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้นำ�ที่ 
เกิดจากกระบวนการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 
ภายในองค์กร ด้วยการแปรสภาพความพยายามของ 
ผู้ร่วมงานให้มีระดับสูงขึ้นจนสามารถบรรลุเป้าหมายที่มี 
ความท้าทายเกินกว่าความคาดหวัง ซึ่งจะกระทำ�ผ่าน 
องค์ประกอบเชิงพฤติกรรม 4 ประการ ตามแนวคิดของ  
Bass and Avolio (1994) ดังนี้คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ (idealized influence) เป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของผู้นำ�ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล บริหารองค์กรด้วย
หลักธรรมาภิบาล มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก และ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพองค์กร
ระดับสูงสุด 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (intellectual 
stimulation) เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของผู้นำ� 
ท่ีสนบัสนุนผูร้ว่มงานใหเ้กดิความกลา้แสวงหาหนทางรปูแบบ
ใหม่ด้วยความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมเพื่อการพัฒนา
สู่รูปแบบการทำ�งานเชิงรุก 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation) เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ของผู้นำ�ที่ชี้นำ�ผู้ร่วมงานมีเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานด้วย
การกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (team spirit) การตระหนัก
และเห็นคุณค่าของงาน เอาชนะอุปสรรคด้วยความวิริยะจน
บรรลุผลสำ�เร็จตามเป้าหมาย และ 4) ด้านการคำ�นึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) เป็น
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของผู้นำ�ที่ตระหนึกถึงการพัฒนา
จุดแข็งของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล
	 วัฒนธรรมองค์กร
	 วัฒนธรรมองค์กร (organizational culture) หมายถึง 
ค่านิยมหลักที่เกิดจากการถ่ายทอดนโยบายและเป้าหมาย
ขององค์กรสู่แนวทางการยึดถือปฏิบัติร่วมกันภายในองค์กร 
ซ่ึงเป็นกุญแจสำ�คัญต่อการเพิ่มประสิทธิผลองค์กรตาม

แนวคิดของ Denison (1990) ซึ่งเป็นทฤษฎีกรอบการศึกษา
วัฒนธรรมกับประสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลง
ของกระแสโลกาภิวัตน์อย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบันอันเป็น 
ผลจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำ�ให้องค์กร
ท่ีจะประสบความสำ�เร็จทางธุรกิจและอยู่รอดพ้นท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลงสภาพการณ์ดังกล่าวจึงมุ่งเน้นวัฒนธรรม
องค์กร 2 รูปแบบ คือ 1) วัฒนธรรมองค์กรแบบการปรับตัว 
(adaptability culture) หรือวัฒนธรรมองค์กรที่มีโครงสร้าง
องค์กรแบบพลวัตรและการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงทางสภาวการณ์ด้วยรูปแบบการทำ�งาน
เชิงรุก ตลอดจนการลดความเสี่ยงการดำ�เนินธุรกิจ ส่งผล 
ให้เกิดรูปแบบการดำ�เนินธุรกิจใหม่ๆ และ 2) วัฒนธรรมเน้น
การมีส่วนร่วม (involvement culture) หรือวัฒนธรรม
องค์กรที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วม การส่งเสริมการบริหารองค์กร
ด้วยการกระจายอำ�นาจ และการสร้างจิตวิญญาณของ 
การเป็นทีมแห่งประสิทธิภาพ เพื่อยกระดับประสิทธิภาพ
องค์กรสู่การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
	 พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป็ น ส ม า ชิ ก ที่ ดี ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
(organizational citizenship behavior) หมายถึง 
พฤตกิรรมทีเ่กิดขึน้ดว้ยความสมคัรใจของพนกังานโดยไมห่วัง
ผลตอบแทน ซึง่อยูน่อกเหนอืจากหนา้ทีท่ีอ่งคก์รไดก้ำ�หนดไว้
และเอื้อประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมี
ประสทิธภิาพ ประกอบดว้ยพฤตกิรรม 5 ประการ ตามแนวคดิ
ของ Organ (1988) คือ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
(altruism) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลเพื่ออุทิศตน 
ช่วยเหลือผู้ร่วมงานด้วยความสมัครใจในการแก้ไขปัญหา 
ทั้งท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานและที่เกี่ยวข้องกับองค์กร  
เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (sportsmanship)  
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความอดทน 
อดกล้ันเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคระหว่างการปฏิบัติงาน 
โดยไม่แสดงพฤตกิรรมท่ีบ่งบอกถึงความไมพ่อใจ การไมน่นิทา
ว่าร้าย หรือการกล่าวโทษผู้อื่น 3) พฤติกรรมความสำ�นึก 
ในหน้าที่ (conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่ 
บ่งบอกถึงการยึดถือปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบาย
ขององค์กรด้วยความเคารพและความสมัครใจ และรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กรโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมี  
ส่วนร่วมต่อกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร โดยมีจุดมุ่งหมาย 
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ในการปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
และ 5) พฤติกรรมคำ�นึงถึงผู้อื่น (courtesy) หมายถึง 
พฤติกรรมของการตระหนักถึงผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจาก 
การกระทำ�และการตดัสนิใจของบคุคลหนึง่ทีส่ง่ผลกระทบตอ่
บคุคลอืน่ ตลอดจนการเคารพสทิธหินา้ทีต่่างๆ เมือ่อยู่รว่มกัน
ภายในองค์กร

การทบทวนวรรณกรรมเพื่อพัฒนากรอบแนวคิด 

งานวิจัย

	 ผูว้จิยัประยกุตแ์นวคดิภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงจาก
แนวคิดของ Bass and Avolio (1994) แนวคิดวัฒนธรรม
องค์กรจากแนวคิดของ Denison (1990) และแนวคิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ Organ (1988) 
เน่ืองจากสนับสนุนให้เกิดการทำ�งานเชิงรุก และส่งผลต่อ 
การขับเคลื่อนองค์กรเพื่อยกระดับประสิทธิภาพขององค์กร
	 ผลการวิจยัของ Hamidianpour, Esmaeilpour, and 
Mashayekh (2016) พบว่า ผู้บริหารธนาคารแห่งเมืองบูเชห์ 
(bushehr) ประเทศอิหร่านมีคุณลักษณะของภาวะผู้นำ�
ปฏิรูปที่มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
วัฒนธรรมองคก์รอยา่งมนียัสำ�คญั ทัง้นี ้ผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง
จะพิจารณาปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมต่างๆ ทีม่ผีลต่อความคดิ

และทัศนคติของสมาชิก ตลอดจนวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม
ซึ่งสามารถนำ�ไปสู่อนาคตที่ดีกว่า ดังนั้น การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจึงต้องนำ� 
กลยุทธ์ใหม่ๆ และรูปแบบวัฒนธรรมมาประยุกต์ใช้ให้ 
เหมาะสมกับองค์กร
	 สำ�หรบังานวจิยัของ Rodrigues and Ferreira (2015) 
พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงาน 
กลุ่มอุตสาหกรรมนำ�เข้าและแปรรูปอาหารในกรุงริโอ เดอ  
จาเนโร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Lofquist and Matthiesen 
(2018) ที่พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ชาวสวีเดนของอุตสาหกรรมการผลิตสัญชาติสวี เดนมี  
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร และยังสอดคล้องกับ Muawanah, Luddin, and 
Purwana (2019) ท่ีศึกษาพบว่า ผู้นำ�การปฏิรูปมีบทบาท
สำ�คญัยิง่ตอ่พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รดว้ยการ
สนับสนุนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (innovative behavior) 
สูก่ารพัฒนาองคก์รแหง่ความสำ�เรจ็ จงึอนมุานไดว้า่ ภาวะผู้นำ�
การเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤตกิรรมการเปน็
สมาชิกที่ดีขององค์กร

กรอบแนวคิดงานวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

•     การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

•     การกระตุ้นทางปัญญา

•     การสร้างแรงบันดาลใจ

•     การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร

วัฒนธรรมองค์กร

•     วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม

•     วัฒนธรรมการปรับตัว
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วิธีการดำ�เนินการวิจัย

	 การศึกษาวิ จัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(quantitative research) โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการตอบ 
แบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์  
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จำ�นวน 4 บริษัท ซึ่งมีพนักงาน
รวมทั้งสิ้น 1,924 คน และกำ�หนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จากสูตรคำ�นวณของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ระดับ 
ความเชื่ อมั่ นร้อยละ 95 .00 ซึ่ ง ไ ด้จำ �นวนตัวอย่ าง 
ที่เหมาะสม คือ 320 คน จึงทำ�การสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธี 
แบบสะดวก (accidental sampling) ซึ่งเป็นการเลือก 
กลุ่มตวัอยา่งเพือ่ใหไ้ด้จำ�นวนตามตอ้งการโดยไมม่หีลกัเกณฑ ์
โดยกลุม่ตวัอย่างจะเปน็ผูท้ีส่ามารถใหข้อ้มลูได้ และเกบ็ข้อมูล
จนกว่าจะครบตามกำ�หนด (Siljaru, 2017)

เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย 
	 เคร่ืองมือสำ�หรับการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม
คำ�ถามปลายปิด (close-ended questions) ที่จัดทำ�ข้ึน
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย 
ผู้วิจัยกำ�หนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวัดของ 
ลิเคิร์ท 5 ระดับดังนี้ คะแนน 5 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4 คือ 
เห็นด้วย 3 คือ ไม่มีความเห็นเป็นอย่างใดอย่างหนึ่ง 2 คือ 
ไม่เห็นด้วย และ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งประกอบด้วย 
4 ส่วนตามลำ�ดับ ดังนี้
	 ส่วนที่ 1	สอบถามปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
สายงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีข้อคำ�ถามจำ�นวน 
5 ข้อ
	 ส่วนที่ 2	วั ด ร ะดั บ ก า ร รั บ รู้ ถึ ง ภ า ว ะผู้ นำ � ก า ร
เปลี่ยนแปลงของพนักงาน มีข้อคำ�ถามจำ�นวน 19 ข้อ โดย
วัด 4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้าง
แรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การคำ�นึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล
	 ส่วนที่ 3	วัดระดับการรับรู้ ถึงวัฒนธรรมองค์กร
ของพนักงาน มีข้อคำ�ถามจำ�นวน 8 ข้อ โดยวัด 2 ด้าน คือ 
1) วัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วม และ 2) วัฒนธรรม
องค์กรแบบการปรับตัว
	 ส่วนที่ 4 	วัดระดับการรับรู้ถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังาน มขีอ้คำ�ถามจำ�นวน 19 ขอ้

	 แบบสอบถามฉบับนี้ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ จำ�นวน 4 คน โดยมีค่าดัชนี 
ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) มากกว่า 0.50 ซึ่งผ่านเกณฑ์ข้อกำ�หนด นอกจากน้ี  
ยังทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้วิธีการหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (Siljaru, 2017) โดยพบว่า ค่าความเช่ือมั่น
ของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง คือ 0.935 ค่าความเชื่อมั่น 
ของวัฒนธรรมองค์กร คือ 0.859 และค่าความเชื่อมั่น
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 0.900 
ซึ่งหมายความว่าแบบสอบถามทั้งสามส่วนมีความเช่ือมั่น
ระดับสูง

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ ใช้

	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำ�เร็จรูปทางสถิติ 
โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก ่การแจกแจงความถี ่
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และศึกษาอำ�นาจ
การพยากรณด์ว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคูุณ (multiple 
regression analysis) 

สรุปผลการวิจัย
	 ส่วนที่ 1	การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างประมาณครึ่งหนึ่ง 
เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 54.06) อายุ 26-30 ปีมากที่สุด 
(ร้อยละ 37.53) ระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีท่ี 6/
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ร้อยละ 44.69) ตำ�แหน่งงาน
พนักงานระดับปฏิบัติการ (ร้อยละ 76.88) และมีอายุงาน
ระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 45.63)
	 ส่วนที่ 2	ก า ร วิ เ ค ร า ะห์ ร ะ ดั บ ภ า ว ะ ผู้ นำ � ก า ร
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังานกลุม่อตุสาหกรรมการผลิต 
ชดุสายไฟสำ�หรบัรถยนตใ์นนคิมอตุสาหกรรมอมตะซติี ้โดยใช้
การหาคะแนนเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ทัง้นี ้ผู้วิจยัได้
กำ�หนดหลกัเกณฑก์ารแปลระดบัคะแนนและความหมายเปน็ 
5 ระดับ (Srisa-Ard, 2017) ดังนี้ ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 
คือ ระดับต่ำ�  1.51-2.50 คือ ระดับค่อนข้างต่ำ�  2.51-3.50  
คือ ระดับปานกลาง 3.51-4.50 คือ ระดับค่อนข้างสูงและ 
4.51-5.00 คือ ระดับสูง 



9
ปีที่ 40 ฉบับที่ 1  

มกราคม-มิถุนายน 2563

	 ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิตี้ สามารถรับรู้ในระดับค่อนข้างสูงถึงระดับภาวะผู้นำ�
การเปลีย่นแปลงของตนโดยเรยีงตามลำ�ดับดังน้ี คอื ดา้นการม ี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ค่าเฉลี่ย = 4.14) ด้านการกระตุ้น 
ปัญญา (ค่าเฉล่ีย = 4.12) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
(คา่เฉลีย่ = 4.11) และด้านการคำ�นงึถงึความเปน็ปจัเจกบคุคล 

(ค่าเฉลี่ย = 4.10) นอกจากนี้ พนักงานสามารถรับรู้ในระดับ
ค่อนข้างสูงถึงด้านวัฒนธรรมองค์กรโดยเรียงตามลำ�ดับ คือ 
วัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วม (ค่าเฉลี่ย = 4.17) และ
วัฒนธรรมองค์กรแบบการปรับตัว (ค่าเฉลี่ย = 4.14) และ 
ยงัพบวา่ พนกังานมพีฤตกิรรมท่ีดตีอ่องคก์รมใีนระดบัคอ่นขา้ง
สูง (ค่าเฉลี่ย = 4.21) ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ 
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ 
	 ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้

ตัวแปร x S.D. ระดับ

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

     การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.14 0.480 ค่อนข้างสูง

     การสร้างแรงบันดาลใจ 4.11 0.501 ค่อนข้างสูง

     การกระตุ้นทางปัญญา 4.12 0.471 ค่อนข้างสูง

     การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.10 0.542 ค่อนข้างสูง

วัฒนธรรมองค์กร

     วัฒนธรรมองค์กรแบบการปรับตัว 4.14 0.516 ค่อนข้างสูง

     วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม 4.17 0.482 ค่อนข้างสูง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

     พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 4.21 0.445 ค่อนข้างสูง

	 ส่วนที่ 3	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) โดยมีการพิจารณา 
ค่า VIF ตามเกณฑ์ของ O’brien (2007) ควรอยู่ระหว่าง  
1.00-10.00 เพื่อป้องกันการเกิดปัญหา Multicollinearity 
และค่า Durbin-Watson ตามเกณฑ์ของ Pourhosein, Kol, 
Vishkaii, and Jourshari (2017) ควรอยู่ระหว่าง 1.50-2.50 
เพื่อป้องกันการเกิดปัญหา Autocorrelation ซึ่งสามารถ
อธิบายผลการศึกษาอำ�นาจการพยากรณ์ตามสมมติฐานได้ 
ดังนี้

	 สมมติฐานที่ 1	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต
ชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
	 1.1	ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลตอ่วฒันธรรม
องค์กรแบบการมีส่วนร่วม ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
แบบการมีส่วนร่วม (F = 91.306, p ≤ 0.05) อย่างมีนัยสำ�คัญ 
ที่ระดับ 0.05 และสามารถพยากรณ์วัฒนธรรมองค์กร
แบบการมีส่วนร่วมของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
ชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ โดย 
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ร้อยละ 53.70 (R2 = 0.537)  
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ (Std. Error  
of the Estimate) เท่ากับ ± 0.330 ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2	ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ์ที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรแบบการมีส่วนร่วมของ 
	 	 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 

ตัวแปรพยากรณ์ b SE
b

Beta t p-value Tolerance VIF

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 0.133 0.058 0.113 2.294 0.022 0.580 1.725

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.475 0.061 0.420 7.800 0.000 0.485 2.061

การกระตุ้นทางปัญญา 0.131 0.063 0.109 2.082 0.038 0.509 1.964

การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.255 0.054 0.245 4.727 0.000 0.525 1.906

Method = Enter, R = 0.733, R2 = 0.537, R2 adj = 0.531, Std. Error of the Estimate = 0.330,

Durbin-Watson = 1.968, F = 91.306, B = 0.761, Std. Error = 0.192, t = 3.970, p-value = 0.000 ≤ 0.05

	 1.2	ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อวฒันธรรม
องค์กรแบบการปรับตัว ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
แบบการปรับตัว (F = 84.447, p ≤ 0.05) อย่างมีนัยสำ�คัญ 
ท่ีระดับ 0.05 และสามารถพยากรณ์วัฒนธรรมองค์กร 

แบบการปรับตัวของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
ชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้   
โดยมคีา่สมัประสทิธิก์ารพยากรณ ์รอ้ยละ 51.70 (R2 = 0.517) 
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ (Std. Error 
of the Estimate) เท่ากับ ± 0.361 ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3	ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ์ที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรแบบการปรับตัวของ 
	 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 

ตัวแปรพยากรณ์ b SE
b

Beta t p-value Tolerance VIF

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 0.116 0.055 0.108 2.099 0.037 0.580 1.725

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.378 0.058 0.367 6.538 0.000 0.485 2.061

การกระตุ้นทางปัญญา 0.154 0.060 0.141 2.572 0.011 0.509 1.964

การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.234 0.051 0.247 4.564 0.000 0.525 1.906

Method = Enter, R = 0.719, R2 = 0.517, R2 adj = 0.511, Std. Error of the Estimate = 0.361,

Durbin-Watson = 1.841, F = 84.447, B = 0.503, Std. Error = 0.210, t = 2.400, p-value = 0.017 ≤ 0.05

	 สมมติฐานที่ 2	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที่ดีขององค์กร (F = 37.209, p ≤ 0.05) อย่างมี 

นัยสำ�คัญที่ระดับ 0.05 และสามารถพยากรณ์พฤติกรรม 
การเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังานกลุม่อตุสาหกรรม
การผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิตี้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ร้อยละ 32.10 
(R2 = 0.321) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
(Std. Error of the Estimate) เท่ากับ ± 0.369 ดังตารางที่ 4
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ตารางที่ 4	ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
	 ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตชุดสายไฟสำ�หรับรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 

ตัวแปรพยากรณ์ b SE
b

Beta t p-value Tolerance VIF

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 0.136 0.056 0.147 2.406 0.017 0.580 1.725

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.119 0.059 0.135 2.018 0.044 0.485 2.061

การกระตุ้นทางปัญญา 0.148 0.061 0.157 2.415 0.016 0.509 1.964

การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.213 0.052 0.260 4.049 0.000 0.525 1.906

Method = Enter, R = 0.566, R2 = 0.321, R2 adj = 0.312, Std. Error of the Estimate = 0.369,

Durbin-Watson = 1.781, F = 37.209, B = 1.675, Std. Error = 0.214, t = 7.819, p-value = 0.000 ≤ 0.05

อภิปรายผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงสามารถ
พยากรณว์ฒันธรรมองคก์รแบบการมสีว่นรว่มและวฒันธรรม
องค์กรแบบปรับตัวได้ร้อยละ 53.70 และ 51.70 ตามลำ�ดับ  
โดยพนักงานสามารถรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเพิ่มสูงขึ้น 
ซ่ึงเป็นผลจากคุณลักษณะของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารที่มีบทบาทสำ�คัญต่อการรักษาวัฒนธรรมที่มี
ความสำ�คัญอย่างยิ่งต่อความสำ�เร็จขององค์กร สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ Ocharos (2016) ที่กล่าวว่า ผู้นำ�จะบริหาร
องค์กรด้วยวิสัยทัศน์และหลักจริยธรรม กระตุ้นคุณลักษณะ
ความเป็นผู้นำ�ในตัวผู้ตามให้มีระดับสูงขึ้น และผู้ตามเกิด
จติสำ�นกึของการมสีว่นร่วมในการพัฒนาองค์กรด้วยพฤตกิรรม
เชิงบวกที่ดีต่อองค์กรจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร 
	 ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับ Pradhan, Panda, and 
Jena (2017) ที่พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์กรอย่างยิ่ง เช่นเดียวกับ Hanson 
(2017) ที่ระบุว่า วัฒนธรรมองค์กรที่ เข้มแข็งจะทำ�ให้ 
พนักงานสามารถไว้วางใจได้ว่าทุกคนจะทำ�สิ่งท่ีถูกต้อง
เพ่ือองค์กร กล่าวคือ ผู้บริหารที่มีความเป็นภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) 
จะสร้างความเชื่อมั่นว่าความสำ�เร็จขององค์กรเกิดจาก 
ความรว่มมอืกนัและทกุคนมีสว่นสำ�คัญอยา่งยิง่ ซึง่สอดคลอ้ง
กับ Sinoway (2012) ที่กล่าวว่า สิ่งสำ�คัญยิ่งกว่ากลยุทธ์ที่จะ
ส่งผลต่อความสำ�เร็จ คือ การรักษาวัฒนธรรมที่มีประสิทธิผล 
ซ่ึงเป็นพื้นฐานสำ�คัญการเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร 
เช่นเดียวกับฺ Bruce (2018) ที่ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร
จะมปีระสทิธิผลมากนอ้ยเพียงใด มกัจะมาจากพฤติกรรมและ 
การกระทำ�ที่ผู้นำ�ขององค์กรแสดงออกมา 

	 นอกจากนี้ ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงยังมีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ซึง่สามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้ร้อยละ 32.10 
ในการนี้ ผู้บริหารมีบทบาทอย่างยิ่งต่อการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพนักงานไปสู่พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตาม
วัฒนธรรมองค์กร ซ่ึงผู้นำ�จะส่งเสริมพฤติกรรมเชิงบวกเพื่อ
สรา้งเจตคตทิีด่ตีอ่การบรรลปุระสทิธผิลองคก์ร สอดคลอ้งกบั 
Brown (2016) ท่ีกล่าวว่า การท่ีพนักงานแสดงพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
ศักยภาพความเป็นผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการจะให้พนักงานปฏิบัติงานด้วย 
ความทุ่มเทอยา่งเตม็ศักยภาพ ผูน้ำ�ควรตระหนกัถึงการยกยอ่ง
ชืน่ชมและสนบัสนนุเพือ่สรา้งขวญักำ�ลงัใจและทำ�ให้พนกังาน
ดึงศักยภาพของตนเองออกมาใช้อย่างเต็มที่
	 ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Esmi et al. 
(2017) ซึ่งพบว่า ผู้นำ�องค์กรที่ส่งเสริมพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่สำ�คัญต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพของการทำ�งาน จะสามารถยกระดับผล 
การดำ�เนินงานขององค์กรให้อยู่ในระดับสูงและมีระดับ
คุณภาพที่ดี เยี่ยม เช่นเดียวกับงานวิ จัยของ Asgari , 
Mezginejad, and Taherpour (2020) ที่พบว่า พฤติกรรม 
การ เป็ นสมาชิ กที่ ดี ข อ งอ งค์ ก ร เ กิ ด จ ากภาวะ ผู้นำ � 
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่สนับสนุนพนักงานเพื่อ 
ยกระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สูงขึ้น ซึ่ง
พฤติกรรมดังกล่าวเป็นพฤติกรรมเอื้อประโยชน์ต่อองค์กร
และยังเป็นส่วนสำ�คัญอย่างยิ่งต่อความสำ�เร็จขององค์กร 
และสอดคล้องกับ Saif, Khattak, and Khan (2016) 
ที่ระบุว่า เมื่อผู้นำ�ได้บริหารจัดการองค์การด้วยการคำ�นึงถึง 
เป้าหมายองค์กรเป็นหลักและผู้นำ�มีประสิทธิภาพสูง  
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จะสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อได้ร่วมงาน 
เกิดการยอมรับและยึดถือปฏิบัติด้ วยความสมัครใจ  
เช่นเดียวกับ Aebthaisong (2015) ที่กล่าวว่าผู้นำ�จะกระตุ้น
พนกังานใหม้กีำ�ลงัใจในการฟนัฝา่อปุสรรค สรา้งความเชือ่มัน่ 
และเห็นคุณค่าต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ พร้อมตระหนักถึง
การให้เกียรติภายในองค์กร
	 ดังนั้น บทบาทของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงจึงเป็น
ปจัจยัหลกัทีส่ง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร เมื่อพนักงานรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที่ดี
จะทำ�ให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งเป็น
พืน้ฐานสำ�คญัตอ่ความสำ�เรจ็ขององค์กรในอนาคตอย่างยัง่ยนื

นัยสำ�คัญจากการวิจัย

	 ผู้วิจัยนำ�เสนอนัยสำ�คัญของการวิจัยได้ 2 ส่วน คือ  
นัยสำ�คัญเชิงการบริหาร และนัยสำ�คัญเชิงวิชาการ ได้ดังนี้ 
	 1.	นั ยสำ � คัญเชิ งการบริหาร  ภาวะผู้ นำ �การ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สามารถนำ�ผลวิจัยไปพัฒนา
และบริหารจัดการองค์กรได้ดังนี้
	 	 1.1	 ผูบ้รหิารและหวัหนา้งานควรใหค้วามสำ�คญักบั
คณุลกัษณะของภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงในการบริหารและ
พัฒนาองคก์ร อาท ิควรสง่เสริมการบรหิารงานแบบมส่ีวนรว่ม
ด้วยการมอบหมายอำ�นาจให้แก่พนักงาน การปลูกจิตสำ�นึก 
ด้านความกล้าตัดสินใจเพ่ือแสวงหาหนทางสู่การพัฒนา 
รูปแบบใหม่ เช่น การรับฟังข้อเสนอแนะเพื่อนำ�ไปปรับปรุง
และลดกระบวนการที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์เพื่อยกระดับ
มาตรฐานให้สูงข้ึน หรือการปลูกฝังค่านิยมแห่งการเรียนรู้ 
ด้วยการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการและเชิงบริหารจัดการเพื่อ
ถ่ายทอดองค์ความรู้สู่บุคลากรรุ่นใหม่ เป็นต้น
	 	 1.2	 แม้ว่าระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างสูง แต่หากพิจารณา
แบบรายดา้นจะพบวา่ ด้านการคำ�นึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล
ยังอยู่ในระดับต่ำ�ท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารและหัวหน้างานควร 
ใหค้วามสำ�คัญกบัการเปน็ทีป่รึกษาทีดี่ด้วยการใหข้อ้เสนอแนะ
เป็นรายบุคคล เพื่อพัฒนาจุดเด่นและยกระดับศักยภาพของ
พนกังานใหส้งูขึน้ นอกจากน้ี ผูบ้รหิารและหวัหนา้งานควรเปน็
แบบอยา่งของการทุม่เทเสยีสละต่อภารกิจ และปลกูฝงัคา่นยิม

ดา้นพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีดี่ขององคก์ร เชน่ การทำ�งาน
เป็นทีมแบบเชิงรุก การอุทิศตนเพื่อช่วยเหลือทีมและองค์กร 
ตลอดจนพฤติกรรมเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิผล เป็นต้น
	 2.	นัยสำ�คัญเชิงวิชาการ หลักฐานจากการวิจัยครั้งนี้
สนับสนุนว่า ปัจจัยภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีความสำ�คัญ
กับวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร เนื่องจากความสำ�เร็จขององค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึง
ความสำ�เรจ็ของการพฒันาภาวะผูน้ำ� ถงึแมว้า่แนวคิดดงักลา่ว
ตัง้อยูบ่นสมมติฐานและงานวจิยัหลากหลาย แตพ่บวา่ยงัมงีาน
วจิยัเชงิประจกัษไ์มม่ากนกัทีศ่กึษาภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต ดังน้ัน จึงต้องพัฒนาบทบาท
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพ
แวดล้อมในยุคปัจจุบันด้วย

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 สำ�หรับการค้นคว้าวิจัยในครั้งต่อไป ควรขยาย
ผลไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่งนวัตกรรม (innovative 
organization) เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
อย่างย่ังยืนจากบทบาทภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ซึ่ง 
งานวิจัยฉบับนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) โดยกลุ่มประชากร คือ กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
ชุดสายไฟรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้  ดังนั้น 
ควรพัฒนางานวิจัยด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative 
research) พรอ้มทัง้เก็บขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณข์อ้มลูเชงิลกึ
กบัผูบ้รหิารในองคก์รหรอืหนว่ยงานตา่งๆ เพือ่นำ�ผลลพัธท่ี์ได้
ไปใชส้ำ�หรบัการพฒันาบคุลากรและการบรหิารจดัการองคก์ร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพในโอกาสต่อไป
	 2.	 สำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาและขยายผล 
ไปยังปัจจัยอื่นๆ ที่นอกเหนือจากปัจจัยด้านภาวะผู้นำ� 
ที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีด่ขีององคก์ร อาท ิปจัจยัดา้นพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรม 
(innovative behavior) หรือปัจจัยองค์กรสมรรถนะสูง 
เป็นต้น เน่ืองจากผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงวิทยาการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมแบบก้าวกระโดดเป็นปัจจัยสำ�คัญ 
อย่ างยิ่ ง ท่ีองค์กรจะต้อง เผ ชิญหน้าและปรับตั ว เพื่ อ 
ความอยู่รอดท่ามกลางการแข่งขันทางธุรกิจ
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	 khēt Krung The ̄p Mahā Nakho ̜̄n [Perceived  
	 transformational leadership, job satisfaction  
	 and organizational citizenship behavior:  
	 A case study of one hotel in Bangkok]  
	 (Master’s thesis, Thammasat University).
Asgari, A., Mezginejad, S., & Taherpour, F. (2020).  
	 The role of leadership styles in organizational  
	 citizenship behavior through the mediation  
	 of perceived organizational support and  
	 job satisfaction. Innovar Journal, 30(75),  
	 87-98.
Avolio, B. J. (1999). Full leadership development:  
	 Building the vital forces in organizations.  
	 Thousand Oaks, CA: Sage.
Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1994). Improving  
	 organizational effectiveness through  
	 transformational leadership. Thousand  
	 Oaks, CA: Sage.
Brown, J. (2016). 39 Charles Michael Schwab  
	 quotes. Retrieved March, 28, 2020,  
	 from https://addicted2success.com/ 
	 quotes/39-charles-michael-schwab- 
	 quotes/
Bruce, J. (2018). Disney defines its corporate culture  
	 by the actions of its leaders. Retrieved  
	 March, 28, 2020, from https://hbr.org/ 
	 sponsored/2018/02/disney-defines-its- 
	 corporate-culture-by-the-actions-of-its- 
	 leaders
Denison, D. R. (1990). Corporate culture and  
	 organizational effectiveness. New York:  
	 John Wiley & Sons.

Esmi, K., Piran, M., & Hayat, A. A. (2017).  
	 The mediating effect of organizational  
	 culture on the relationship between  
	 t r ans fo rmat iona l  leadersh ip  and  
	 organizational citizenship behavior. Journal  
	 of Health Management and Informatics,  
	 4(4), 114-119.
Hamidianpour, F., Esmaeilpour, M., & Mashayekh,  
	 S .  (2016) .  Studying the ef fect of  
	 transformational leadership style on  
	 organizational culture change. Journal of  
	 Academy of Business and Economics, 16(2),  
	 7-24. 
Hanson, D. (2017). Brian Chesky: 10 Things you  
	 didn’t know about airbnb’s CEO. Retrieved  
	 March, 28, 2020, from https://moneyinc. 
	 com/brian-chesky-10-things-didnt-know- 
	 airbnbs-ceo/
Kaplan, R. S., & Norton., D. P. (2001). Transforming  
	 the balanced scorecard from performance  
	 measurement to strategic management:  
	 Part I. Accounting Horizons, 15(1), 87-104.
Kaplan, R. S., & Norton., D. P. (2004). How strategy  
	 maps frame an organization’s objectives.  
	 Financial Executive, 20(2), 40-45.
Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining  
	 sample size for research activities.  
	 Educa t i ona l  and  P s y cho lo g i ca l  
	 Measurement, 30(3), 607-610.
Leingchan, R. (2018). Utsāhakam yān yon  
	 hǣng ʻanākhot [The future of automotive  
	 industry]. Retrieved January, 12, 2020,  
	 from https://www.krungsri.com/bank/ 
	 getmedia/ea01c4db-2f94-4299-83ec- 
	 89bb74161eab/RI_Automobile_180926_ 
	 TH.aspx



14 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

Lofquist, E. A., & Matthiesen, S. B. (2018). Viking  
	 leadership: How Norwegian transformational  
	 leadership style effects creativity and  
	 change through organizational citizenship  
	 behavior (OCB). International Journal of  
	 Cross Cultural Management, 18(3), 309-325.
Manning, G., & Curtis, K. (2015). The art of  
	 leadership (5th ed.). New York: McGraw-Hill.
Muawanah, A., Luddin, M. R., & Purwana, D.  
	 (2019). The effect of transformational  
	 leadership, organizational culture, and  
	 trust to organizational citizenship behavior.  
	 International Journal of Electr ical  
	 Engineering and Electronics Resource, 1(1),  
	 13-21.
O’brien, R. M. (2007). A caution regarding rules  
	 of thumb for variance inflation factors.  
	 Quality & Quantity, 41(5), 673-690.
Ocharos, R. (2016). Phaw̄a phu ̄nam kan̄ pliānplæn̄g  
	 læ watthanatham ̒ ongkan̄ thi ̄mi ̄̒ itthiphon  
	 to ̜ ̄phrưttikamkan̄ pen samac̄hik thi ̄di ̄kho ̜n̄g  
	 bukkhalak̄o ̜n̄ ron̄gphayab̄an̄ chumchon nai  
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