
 
 

การศึกษาปัจจัยคุณสมบัตส่ิวนบุคคล ผู้น าแบบแลกเปล่ียน และผู้น าแบบการ
เปล่ียนแปลง ทีม่ีผลต่อการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร : ศึกษากรณีหน่วยงาน

รัฐวสิาหกิจด้านโทรคมนาคมแห่งหน่ึง 

A Study of Personal Characteristics, Transactional 
Leadership, and Transformational Leadership Affecting 

Organizational Citizenship: A Case Study of a State 
Enterprise in Telecommunication  

 
สทุธินนัทน ์พรหมสวุรรณ1 

                Received: 08.09.2021, Revised: 13.11.2021, Accepted: 15.12.2021 

บทคัดย่อ 
บทบาทของหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมมีความส าคัญในการขับเคลื่อน เครือข่ายการสื่อสาร  

ในปัจจบุนัถือวา่เป็นปัจจยัหลกัในการเช่ือมตอ่ทางธุรกิจระหวา่งกนั ซึง่ตอ้งอาศยับทบาทของผูน้  าที่มีตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององคก์รในการขบัเคลื่อนเพื่อน าไปสูค่วามส าเร็จเช่นเดียวกนั วตัถุประสงคข์องการศึกษาหวัขอ้วิจยัเรื่อง “การศึกษา
ปัจจยัคณุสมบตัิสว่นบคุคล  ผูน้  าแบบแลกเปลีย่น และผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลง ที่มีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: 
ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง” เพื่อศึกษา 1) ความแตกตา่งของคณุสมบตัิสว่นบคุคลที่มีผล
ตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 2) ผูน้  าแบบแลกเปลีย่นที่มี
ผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง และ 3) ผูน้  าแบบการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง กลุ่ม
ตวัอย่าง เป็นพนกังานของรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึง่ จ านวน 400 คน ระเบียบวิธีวิจยัใชก้ารวิเคราะหส์ถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนมุาน ดว้ยการวิเคราะหค์วามแตกต่างคา่ที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว และการ
วิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพห ุท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการวิจยัพบว่า ความแตกต่างดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลา
การปฏิบตัิงานมีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ไม่แตกต่างกนั และผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง มีผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ข้อค้นพบจากผลงานวิจัยดังกล่าวสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะ การอบรม และการ
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง และการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร หน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคม 
 
ค าส าคัญ: ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน, ผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง, การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร, หน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้น
โทรคมนาคม 
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ABSTRACT 
 

The roles of a state enterprise in telecommunication have an important to drive the 
communication network. They are confirmed as the major tool in collaboration among business 
industries as well as the roles of leadership and organizational citizenship in order to drive the 
success as well.  The objectives of the research topic, “ A Study of Personal Characteristics, 
Transactional Leadership, and Transformational Leadership Affecting Organizational 
Citizenship:  A Case Study of a State Enterprise in Telecommunication”  were to study 1)  the 
differences of personal characteristics affecting organizational citizenship:  A case Study of a 
state enterprise in telecommunication, 2)  the transactional leadership affecting organizational 
citizenship: A case study of a state enterprise in telecommunication; and 3) the transformational 
leadership affecting organizational citizenship:  A case study of a state enterprise in 
telecommunication.  The sample size was 400 employees from a state enterprise in 
telecommunication.  The research procedures analysis was the descriptive statistics and the 
inferential statistics was t- test, One- way ANOVA, and multiple regression analysis with the 
significance level of 0.05 

The results found that the differences of personal characteristics in terms of gender, 
age, educational level, personal status, income per month, and period of working experiences 
did not affect organizational citizenship:  A case study of a state enterprise in 
telecommunication.  The transactional leadership affected organizational citizenship:  A case 
study of a state enterprise in telecommunication.  The transformational leadership affected 
organizational citizenship:  A case study of a state enterprise in telecommunication with the 
significance level of 0.05. 

The finding of the study could be promoted as the guidelines to enhance skill 
development, training, and leadership skills based on transactional leadership, transformational 
leadership, and organizational citizenship in a state enterprise in telecommunication. 
 
Keywords:  Transactional Leadership, Transformational Leadership, Organizational 

Citizenship, State Enterprise in Telecommunication 
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บทน า 
  บทบาทส าคญัของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รเป็นเรื่องที่มีความส าคญัในการสง่เสริมและพฒันาองคก์รไปได้
อย่างมีทิศทาง เพราะเกิดจากความรว่มมือร่วมใจของพนกังานต่อการขบัเคลื่อนการท างานอย่างเป็นรูปธรรม การจะ
ก่อใหเ้กิดการรว่มมือรว่มใจดงัที่กลา่วถึง การมีความเขา้ใจในบทบาทการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จึงมีความส าคญั ทัง้นี ้
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จ าเป็นตอ้งมีลกัษณะของการมีเป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหา 
บางครัง้เป็นการช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานผูไ้ม่มาท างาน หรือใหค้  าแนะน าเพื่อปรบัปรุงสภาพการท างาน การปฏิบตัิในสิง่ที่
องคก์รมอบหมายใหท้ าและปฏิบตัิไดอ้ย่างครบถว้น นอกจากนี ้หากตอ้งมีสว่นในการบริการลกูคา้ท่ีมาติดต่อกับองคก์ร
จะตอ้งมีพฤติกรรมใหก้ารบริการที่เหนือกวา่ความคาดหวงัของลกูคา้ พยายามเสนอแนะการปรบัปรุงคณุภาพการท างาน 
และความพึงพอใจของลกูคา้อยู่ประจ าและต่อเนื่อง และสรา้งบรรยากาศที่ดีเมื่อใหบ้ริการแก่ลกูคา้ นอกจากนีก้ารเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร พนกังานมกัจะมีพฤติกรรมที่ท  าเกินกว่าความตอ้งการตามบทบาทหนา้ที่การท างานของพนกังาน 
รวมถึงการตดัสินใจที่จะปฏิบตัิตามสถานการณด์ว้ยความสมคัรใจ และพนกังานไม่คิดว่าจะไดร้างวลัเป็นทางการจาก
องค์การ แต่ท าด้วยความเต็มใจ  (Allen, Barnard, Rush, & Russell, 2000; Lee & Allen, 2002; Bolino, Turnley, & 
Bloodgood, 2002) ทัง้นีใ้นการขบัเคลื่อนการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ผูบ้ริหารขององคก์รจ าเป็นตอ้งคน้หาประเด็นที่
ส  าคญัท่ีเป็นเหตแุห่งการสง่เสริมและพฒันาการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รใหม้ีความมั่งคงยั่งยืนและเป็นแนวทางในการ
น าไปสู่การเป็นวัฒนธรรมองค์กรต่อไป ทัง้นี ้จากการศึกษาของ Motowidlo, Borman, & Schmit (1997); Wanxian & 
Weiwu (2007) และ Cameron & Nadler (2013) พบว่าส่วนหนึ่งของการท าใหก้ารขับเคลื่อนการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รผูบ้ริหารองคก์รตอ้งพิจารณาเบือ้งตน้เก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ การศึกษา ทศันคติ ความเช่ือ 
ความศรทัธา เป็นตน้ น าสิ่งเหลา่นัน้มาวิเคราะห ์สงัเคราะห ์และประมวล เพื่อหาความชดัเจนในความแตกต่างท่ีเกิดขึน้
ของแตล่ะบคุคล เพื่อน าไปสูก่ารเป็นขอ้สรุปจดัท าเป็นแนวทางการสง่เสรมิและพฒันาการขบัเคลือ่นการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องคก์ร นอกจากนี ้การแสดงออกถึงความเป็นผูน้  าในลกัษณะตา่ง ๆ  ก็อาจจะมีผลโดยตรงกบัการขบัเคลือ่นการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนตามที่ Dai, Dai, Chen, & Wu (2013) และ Zareen, Razzaq, & 
Mujtaba, (2015) กล่าวว่าผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนมีลกัษณะของการเป็นผูน้  าที่ติดต่อสื่อสารกับผูต้ามโดยการแลกเปลี่ยน
ขอ้มูลข่าวสารซึ่งกันและกนั และการแลกเปลี่ยนขอ้มูลเหล่านัน้ ก็จะกลายมาเป็นการใชข้อ้มูลเพื่อผลประโยชนร์ว่มกนั 
ลกัษณะนีพ้บไดใ้นองคก์รทั่วไป เช่น การท างานดีก็ไดร้บัเลือ่นขัน้ การท างานไดค้รบถว้นก็จะไดค้า่จา้งแรงงาน แตล่กัษณะ
ของการแลกเปลี่ยนจ าเป็นตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานของความถกูตอ้ง ความยตุิธรรม และไม่มีประโยชนส์ว่นตวัแอบแฝง แต่เป็น
ผลประโยชนต์่างตอบแทนจากการท างานร่วมกนัเพื่อประโยชนต์่อการพฒันาองคก์รและคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน  
และผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงตามที่ Asgari, Silong, Ahmad, & Abu-Sama (2008) และ  Arefi, Rashid, & Abochenari 
(2012) กลา่วถึง เป็นผูน้  าที่ตระหนกัความตอ้งการของผูต้าม พยายามใหผู้ต้ามไดร้บัการตอบสนองสงูกว่าความตอ้งการ
ของผูน้  า เนน้การพฒันาผูต้าม กระตุน้และยกย่องซึง่กนัและกนั จนเปลี่ยนผูต้ามเป็นผูน้  า และมีการเปลี่ยนลกัษณะเช่นนี ้
ต่อ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ดีต่อไป รวมถึงการเป็นผู้น  าด้านการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับการเพิ่มขีด
ความสามารถของสมาชิกขององคก์รในการแกปั้ญหาเป็นรายบคุคลหรอืเป็นกลุม่ แสดงถึงวฒันธรรมแหง่การเปลีย่นแปลง
ดว้ยเช่นเดียวกัน นอกจากนี ้Arefi, Rashid, & Abochenari (2012) กล่าวว่ารูปแบบผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงตอ้งใช้
ความสามารถพิเศษสติปัญญาแรงบนัดาลใจ และการพิจารณาของผูน้  าแตล่ะคน ผูน้  าตอ้งสามารถเช่ือมต่อกบัพนกังาน
เพื่อสรา้งความผูกพันทางอารมณ ์การพัฒนาความสมัพนัธ์การท างานกับพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน การใหก้ าลงัใจ

 
 

พนกังานที่ไวว้างใจและศรทัธาในผูน้  า การมุ่งเนน้ในรูปแบบของการเป็นผูน้  าไม่ไดอ้ยูท่ี่รางวลัและการลงโทษ แต่เป็นการ
สรา้งทีมผา่นการท างานรว่มกนัและแรงจงูใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชารว่มกบัผูน้  า 

รฐัวิสาหกิจ เป็นหน่วยงานส าคญัของภาครฐัที่เก่ียวขอ้งกบัความเป็นอยู่ของประชาชน คนไทยทัง้ประเทศ ลว้น
แลว้ตอ้งใชผ้ลิตภณัฑแ์ละบริการของรฐัวิสาหกิจทัง้สิน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง รฐัวิสาหกิจที่เก่ียวขอ้งกบัโทรคมนาคม ซึ่งใน
ปัจจุบันมีส่วนส าคัญในการผลักดันไปสู่การพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ตลอดทั้งการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ตอ้งอาศัย
โทรคมนาคมในการสือ่สารทางธุรกิจ การด าเนินการของรฐัวิสาหกิจ ที่เก่ียวขอ้งกบัโทรคมนาคมจะสง่ผลตอ่เศรษฐกิจและ
ความมั่นคงของประเทศ หากพิจารณาในประเด็นของการบริหารจดัการและการท าธุรกิจ สว่นใหญ่จะไม่มีคู่แข่ง และได้
ประโยชนจ์ากกลไกของภาครฐั จนท าใหค้นทั่วไปอาจคิดวา่ถึงแมว้า่จะไม่พฒันาปรบัปรุงองคก์ร ท างานแบบเดิม ก็ยงัคง
สามารถด าเนินการและใหบ้รกิารประชาชนไดต้ามปกติ เพราะไมว่า่คณุภาพจะเป็นอยา่งไร ประชาชนก็ยงัคงตอ้งใชบ้รกิาร 
ไม่สามารถเปลี่ยนไปใชบ้ริการจากหน่วยงานอื่นได ้ไม่เหมือนกับบริษัทเอกชนทั่วไปที่มีโอกาสสญูเสียลกูคา้ ตอ้งดิน้รน 
พฒันาปรบัปรุงองคก์รเพื่อความอยู่รอด (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ, 2557) รวมถึงการพฒันาผูน้  า
อาจจะไม่มีความจ าเป็น ไม่ว่าจะเป็นผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง เพราะไม่มีความจ าเป็นในการ
ท าใหต้นเองตอ้งเสยีเวลา เนื่องจากการบรหิารทกุอยา่งด าเนินการแบบเบ็ดเสรจ็ แตท่ัง้นีอ้าจจะมีพนกังานบางสว่นมีความ
คิดเห็นที่แตกต่างในการท างานที่ไม่ตอ้งใช้ความสามารถอย่างเต็มที่และท าใหไ้ม่ใสใ่จในการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ร ซึ่ง
ผลลพัธ์ของพฤติกรรมดงักล่าวอาจจะเป็นผลรา้ยต่อองคก์ารในอนาคตได ้หากมีการแข่งขนัทางธุรกิจ หรือการแปรรูป
รฐัวิสาหกิจเกิดขึน้  ดงันัน้การบริหารจดัการที่ดี โดยเนน้ในเรื่องของ ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง 
และการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จะก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อความยั่งยืนขององคก์ร และต่อประเทศเป็นอย่างมาก ให้
พนักงานทั้งระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อ การให้บริการแก่
ประชาชน การหารายไดเ้ขา้รฐั การขบัเคลื่อนเศรษฐกิจ รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพการแข่งขนัของประเทศ ถึงแมว้า่ส่วน
ใหญ่จะไมม่ีคูแ่ขง่ก็ตาม (ส านกังานคณะกรรมการปอ้งกนัและปราบปรามการทจุรติแหง่ชาติ, 2563) 
  จากประเด็นดงักลา่ว ผูว้ิจยั จึงมีความสนใจในเรื่องการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ที่สามารถน ามาเป็นประเด็น
การศกึษา โดยการพิจารณาจากผลกระทบโดยตรงที่มผีลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร อนัประประกอบดว้ย คณุสมบตัิ
ส่วนบุคคล  ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ทัง้นีผู้ว้ิจัยไดท้ าการศึกษากับศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ ดว้ยการก าหนดวตัถปุระสงค ์ดงันี ้ 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาความแตกต่างของคุณสมบตัิส่วนบุคคลที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณี
หนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

2.  เพื่อศกึษาผูน้  าแบบแลกเปลีย่นที่มีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจ
ดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

3.  เพื่อศึกษาผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 
 
 
 

วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา
ปีีที่่� 9 ฉบัับที่่� 1 มกราคม – มิิถุุนายน 2565

SSRU Journal of Management Science

คณะวิทยาการจัดการ24



 
 

พนกังานท่ีไวว้างใจและศรทัธาในผูน้  า การมุ่งเนน้ในรูปแบบของการเป็นผูน้  าไม่ไดอ้ยูท่ี่รางวลัและการลงโทษ แต่เป็นการ
สรา้งทีมผา่นการท างานรว่มกนัและแรงจงูใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชารว่มกบัผูน้  า 

รฐัวิสาหกิจ เป็นหน่วยงานส าคญัของภาครฐัที่เก่ียวขอ้งกบัความเป็นอยู่ของประชาชน คนไทยทัง้ประเทศ ลว้น
แลว้ตอ้งใชผ้ลิตภณัฑแ์ละบริการของรฐัวิสาหกิจทัง้สิน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง รฐัวิสาหกิจที่เก่ียวขอ้งกบัโทรคมนาคม ซึ่งใน
ปัจจุบันมีส่วนส าคัญในการผลักดันไปสู่การพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ตลอดทั้งการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ตอ้งอาศัย
โทรคมนาคมในการสือ่สารทางธุรกิจ การด าเนินการของรฐัวิสาหกิจ ที่เก่ียวขอ้งกบัโทรคมนาคมจะสง่ผลตอ่เศรษฐกิจและ
ความมั่นคงของประเทศ หากพิจารณาในประเด็นของการบริหารจดัการและการท าธุรกิจ สว่นใหญ่จะไม่มีคู่แข่ง และได้
ประโยชนจ์ากกลไกของภาครฐั จนท าใหค้นทั่วไปอาจคิดวา่ถึงแมว้า่จะไม่พฒันาปรบัปรุงองคก์ร ท างานแบบเดิม ก็ยงัคง
สามารถด าเนินการและใหบ้รกิารประชาชนไดต้ามปกติ เพราะไมว่า่คณุภาพจะเป็นอยา่งไร ประชาชนก็ยงัคงตอ้งใชบ้รกิาร 
ไม่สามารถเปลี่ยนไปใชบ้ริการจากหน่วยงานอื่นได ้ไม่เหมือนกับบริษัทเอกชนทั่วไปที่มีโอกาสสญูเสียลกูคา้ ตอ้งดิน้รน 
พฒันาปรบัปรุงองคก์รเพื่อความอยู่รอด (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ, 2557) รวมถึงการพฒันาผูน้  า
อาจจะไม่มีความจ าเป็น ไม่ว่าจะเป็นผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง เพราะไม่มีความจ าเป็นในการ
ท าใหต้นเองตอ้งเสยีเวลา เนื่องจากการบรหิารทกุอยา่งด าเนินการแบบเบ็ดเสรจ็ แตท่ัง้นีอ้าจจะมีพนกังานบางสว่นมีความ
คิดเห็นที่แตกต่างในการท างานที่ไม่ตอ้งใช้ความสามารถอย่างเต็มที่และท าใหไ้ม่ใสใ่จในการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ร ซึ่ง
ผลลพัธ์ของพฤติกรรมดงักล่าวอาจจะเป็นผลรา้ยต่อองคก์ารในอนาคตได ้หากมีการแข่งขนัทางธุรกิจ หรือการแปรรูป
รฐัวิสาหกิจเกิดขึน้  ดงันัน้การบริหารจดัการที่ดี โดยเนน้ในเรื่องของ ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง 
และการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จะก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อความยั่งยืนขององคก์ร และต่อประเทศเป็นอย่างมาก ให้
พนักงานทั้งระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อ การให้บริการแก่
ประชาชน การหารายไดเ้ขา้รฐั การขบัเคลื่อนเศรษฐกิจ รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพการแข่งขนัของประเทศ ถึงแมว้า่ส่วน
ใหญ่จะไมม่ีคูแ่ขง่ก็ตาม (ส านกังานคณะกรรมการปอ้งกนัและปราบปรามการทจุรติแหง่ชาติ, 2563) 
  จากประเด็นดงักลา่ว ผูว้ิจยั จึงมีความสนใจในเรื่องการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ที่สามารถน ามาเป็นประเด็น
การศกึษา โดยการพิจารณาจากผลกระทบโดยตรงที่มผีลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร อนัประประกอบดว้ย คณุสมบตัิ
ส่วนบุคคล  ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ทัง้นีผู้ว้ิจัยไดท้ าการศึกษากับศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ ดว้ยการก าหนดวตัถปุระสงค ์ดงันี ้ 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาความแตกต่างของคุณสมบตัิส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร: ศึกษากรณี
หนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

2.  เพื่อศกึษาผูน้  าแบบแลกเปลีย่นที่มีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจ
ดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

3.  เพื่อศึกษาผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกบัปัจจัยคุณสมบัติสว่นบุคคล   
  จากประเด็นของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รท่ีมีบทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนความส าเร็จขององคก์ร จึงมี
ความจ าเป็นในการตรวจสอบวา่มีองคป์ระกอบใดบา้งที่สามารถขบัเคลื่อนการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รไดอ้ยา่งมีทิศทาง
ตามวตัถุประสงคข์ององค์กร ตลอดทัง้เสริมสรา้งความยั่งยืนใหก้ับองคก์รดว้ยความรูส้ึกที่ดีของพนักงานทุก  ๆ คนใน
องคก์ร จากการศกึษาของ Velickovska (2017) และ Islam, Akter, & Lecturer (2015) พบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดี ส่วนหนึ่งสะทอ้นมาจากคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่เป็นส่วนขบัเคลื่อนการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ทัง้นีจ้ากแนวคิด
ลกัษณะส่วนบุคคลมกักล่าวถึงพฤติกรรมทัง้ดีและไม่ดี ผ่านลกัษณะส่วนบุคคล ทัง้นี ้Podsakoff, Blume,  Whiting, & 
Podsakoff (2009) กลา่ววา่ ลกัษณะสว่นบคุคล หรอื ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นลกัษณะที่สามารถรบัรูแ้ละสงัเกต
ได ้เช่น เพศ ชายหญิง มีพฤติกรรมตา่งกนั ในประเด็นของการติดตอ่สือ่สาร ผูช้ายจะมีทกัษะในการใหร้ายละเอียดของการ
สื่อสารไดไ้ม่ครอบคลมุกว่าฝ่ายหญิงที่สามารถเก็บรายละเอียดและมีทกัษะต่อการสื่อสารที่ดีและครอบคลมุมากกวา่ แต่
จะมีการตดัสนิใจไดช้า้กวา่ผูช้ายที่สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ีกวา่ (Spence & Helmreich, 1980)  
  การศึกษาของ Beier &  Ackerman (2001) กล่าวว่าหากตอ้งการศึกษาพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร การ
พิจารณาในประเด็นของ อาย ุของพนกังานก็สามารถรบัทราบพฤติกรรมของพนกังานไดว้า่มีทิศทางเป็นอยา่งไร โดยพบวา่ 
พนกังานที่มีอายมุากมกัจะมีพฤติกรรมที่ระมดัระวงัในความเสี่ยงมากกวา่ สว่นหนึ่งอาจจะเกิดขึน้มาจากประสบการณท์ี่
ตอ้งเผชิญปัญหามามากกวา่และสามารถรบัรูไ้ดว้า่ควรแสดงออกพฤติกรรมอยา่งไรท่ีจะท าใหต้นเองสามารถลดความเสีย่ง
ที่เกิดขึน้จากพฤติกรรม รวมถึงการศกึษาของ  Lindsay & William (1984) กลา่วววา่การที่พนกังานมีการศกึษาที่แตกตา่ง
กัน ย่อมก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะพนักงานที่มีการศึกษาสูงมักจะระมัดระวังใน
ภาพลกัษณข์องตนเองที่มีการศึกษาที่สงูกว่าเพื่อนรว่มงาน เพราะสว่นหนึ่งของการที่มีการศกึษาที่สงูย่อมมีโอกาสในการ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง นอกจากนี ้ Moorman & Blakely (1995) และ Wanximan & Weiwu (2007) ศึกษาเก่ียวกับ
สถานภาพกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังาน พบว่าสถานภาพของบุคคลจะบ่งบอกถึงความมีอิสระในการตดัสินใจ
และอิทธิพลต่อกระบวนการคิดการวิเคราะหข์อ้มูลข่าวสาร โดยพบว่าผูห้ญิงที่สมรส กับ ผูห้ญิงโสด มีพฤติกรรมและ
กระบวนการคิดแตกตา่งกนั อนัเนื่องมาจากสภาพของครอบครวัและอิทธิพลของคนรอบขา้งที่เป็นสมาชิกของครอบครวั 
รวมถึงการศกึษาของ  Williams & Anderson (1991) พบวา่พฤติกรรมการท างานของพนกังานแตกตา่งกนัขึน้อยูก่บัรายได้
ของพนกังาน พนกังานจะมีความรูส้กึทุ่มเทหากเปรียบเทียบรายไดก้บังานที่ไดร้บัว่ามีความคุม้ค่ากบัการตอ้งปฏิบตัิงาน
นัน้ ๆ และ   Wanximan & Weiwu (2007) ศกึษาประเด็นของระยะเวลาการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่พฤติกรรมการท างาน โดย
สว่นมากพบวา่พฤติกรรมการท างานจะขึน้อยูก่บัประสบการณก์ารท างานของพนกังาน โดยมีแนวโนม้วา่ หากมีชั่วโมงการ
ปฏิบตัิงานที่มาก โอกาสในความผิดพลาดก็จะเกิดขึน้นอ้ย จากประเด็นของคณุลกัษณะสว่นบคุคลที่เป็นสว่นขบัเคลื่อน
พฤติกรรม ที่จะมีผลโดยตรงตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ยอ่มเป็นประเด็นท่ีควรศกึษาเพื่อท าใหท้ราบวา่องคป์ระกอบ
ใดที่จะเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัในการปรบัปรุง เปลีย่นแปลงพฤติกรรมการท างานในทางท่ีดีสอดคลอ้งกบัการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์ร  

แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกบัผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร มาจากการแสดงออกถงึภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารที่เป็นลกัษณะผูน้  าแบบแลกเปลีย่น 

เป็นผูน้  าที่พรอ้มใหค้วามช่วยเหลือจากรางวลัและการลงโทษเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานบรรลเุป้าหมายขององคก์ร พนักงาน
มกัจะไดร้บัรางวลัเมื่อเห็นว่าพวกเขาท างานหนกัเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่หวัหนา้ก าหนดในขณะที่พวกเขาถกูลงโทษจาก

วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา
ปีีที่่� 9 ฉบัับที่่� 1 มกราคม – มิิถุุนายน 2565
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การละเมิดเป้าหมายและความคาดหวงัของผูน้  า รางวลัอาจอยู่ในรูปของโบนสัแรงจูงใจและการยกย่องจากผูน้  า ในทาง
กลบักนัการลดต าแหนง่ โบนสัถกูหกั สามารถใชเ้ป็นการลงโทษของผูน้  าได ้แตอ่ยา่งไรก็ตามผูน้  าตอ้งเขา้ใจวา่การใหร้างวลั
และการลงโทษเป็นเพียงเครื่องมือในการบรรลเุป้าหมายขององคก์รและมีขอ้จ ากดัในการควบคมุพฤติกรรมของพนกังาน 
(Judge & Piccolo, 2004; Zareen, Razzaq, & Mujtaba, 2015) จากการศึกษาของ Chaudhry & Javed  (2012) และ 
Dai, Dai, Chen, & Wu (2013) พบว่า รูปแบบของความเป็นผู้น  าแบบผู้น  าแบบแลกเปลี่ยนจะประสบผลส าเร็จใน
สถานการณ์ปกติเพื่อให้การด าเนินงานในแต่ละวันเป็นไปอย่างราบรื่นทั้งในส่วนของการวางแผน การตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ การชีแ้นะแนวทาง การจดัสรรทรพัยากร และการใหผ้ลตอบแทนที่เหมาะสม แต ่ทัง้นี ้Kim & Jeong (2009) 
และ Rodrigues & Ferreira (2015) กลา่ววา่ผูน้  าแบบแลกเปลีย่นที่ตอ้งการใชก้ระบวนการแลกเปลีย่นระหวา่งผูบ้รหิารกบั
พนกังานเพื่อก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ผูบ้รหิารตอ้งยอมรบัความตอ้งการของพนกังานดว้ยการให้
วตัถสุิง่ของมีคา่ตามที่ตอ้งการ โดยมีเง่ือนไขการแลกเปลีย่นใหพ้นกังานตอ้งท างานบรรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดหรอืปฏิบตัิ
หนา้ที่ไดส้  าเรจ็ตามขอ้ตกลง พนกังานก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปลีย่น ขณะที่ผูบ้รหิารก็ไดป้ระโยชนจ์ากผลงาน
ที่ส  าเร็จนั้น ผู้น  าแบบแลกเปลี่ยนจึงเนน้ที่ท  าให้การด าเนินการขององค์กรในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่น ก่อใหเ้กิด
ประสทิธิผลและประสทิธิภาพ 

แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกบัผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 
 ผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลง เป็นอีกลกัษณะหนึง่ในการขบัเคลื่อนการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ทัง้นี ้ Jha (2014)  
Khalili (2017) และ Lee, Woo, & Kim (2018) กลา่ววา่ ผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลง เป็นผูน้  าที่น าพาองคก์รไปสูเ่ปา้หมายที่
และสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างาน มีจุดยืนของตนเอง กลา้เผชิญกบัความจริง ใหค้วามเช่ือมั่นกบัคนรอบขา้ง 
มอบอ านาจใหค้นอื่นท าโดยเช่ือว่าคนอื่นก็มีความสามารถ การสรา้งคณุค่าใหเ้ป็นแรงผลกัดนั  ใหต้ระหนกัถึงคณุคา่ของ
เปา้หมาย  และสรา้งแรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงานเพื่อบรรลเุปา้หมายที่มีคณุคา่ การเป็นผูเ้รยีนรูต้ลอดชีวิต ความสามารถ
ที่จะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลมุเครอื และความไมแ่นน่อน และการมองการณไ์กล เพื่อน าองคก์รไปสูส่ิง่ที่ดกีวา่ 
Organ (1988) และ Podsakoff,  Mackenzie, Paine, & Bachrach (2000) กล่าวว่า ผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ตอ้งมี
องคป์ระกอบ 4 ดา้น ประกอบดว้ย การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่เป็นแบบอย่างที่ดี การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่สรา้ง
แรงบนัดาลใจ การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่ค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลและดแูลเอาใจใส ่และการมีลกัษณะความ
เป็นผูน้  าที่มีการกระตุน้ทางปัญญาใหก้บัคนรอบขา้ง นอกจากนี ้ Bass & Avolio (2001) และ Humphrey  (2012) กลา่ว
ว่าผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงที่ดีตอ้งขบัเคลื่อนการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รดว้ยการแสดงวิสยัทศัน ์การสรา้งแรงจูงใจ
ดว้ยการสื่อสาร กระตุน้การใชปั้ญญา การใหก้ารสนบัสนนุพนกังาน และการแสดงใหเ้ห็นคณุค่าของบคุคล เพื่อก่อใหเ้กิด
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกบัการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ร 
  การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รเป็นสิ่งส  าคญัที่จะตอ้งเกิดขึน้ในองคก์ร เพราะจะเป็นการยืนยนัไดใ้นสว่นของการ
ท าใหอ้งคก์รเกิดความยั่งยืน อนัเนื่องมาจากการไดร้บัความรว่มมือที่ดีจากสมาชิกทกุ ๆ คนที่อยูใ่นองคก์ร ดงันัน้อาจกลา่ว
ไดว้่า การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการใหค้วามรว่มมือ ใหค้วามช่วยเหลือ และความ
เป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบตัิงานในองคก์รตา่ง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองคก์รของรฐั รฐัวิสาหกิจ และเอกชน แต่ไม่ไดเ้ป็นท่ี
สงัเกต และถูกระบุไวใ้นหนา้ท่ีที่ตอ้งปฏิบตัิแต่พฤติกรรมเหล่านีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัการด าเนินงานในองคก์ร หากขาด
พฤติกรรมเหลา่นีไ้ปแลว้ระบบต่าง ๆ ในองคก์ารจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได ้อยา่งไรก็ตามยงัไม่มีการก าหนดไว้ว่าการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ควรตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบในประเด็นใดที่ส  าคญั อนัเนื่องจากมีผลการศกึษาในบรบิทที่
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แตกต่างกัน แต่เมื่อมีการพิจารณาเนือ้หาตามองคป์ระกอบจากการศึกษางานวิจัยส่วนใหญ่มีความใกลเ้คียงกันและ
สามารถอธิบายองคป์ระกอบต่าง ๆ  อาทิ การศึกษาของ Organ, Podsakoff, & Mackenzie (2006) Podsakoff & Scott  
(2006) Li, Liang, & Crant (2010) Singh & Srivastava (2016) และ Khan, Khan, & Gul  (2019) ที่สามารถสรุปไดว้่า 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย การช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยไม่ค านึงถึงตนเอง 
(Altruism) เป็นพฤติกรรมของบคุคลในการช่วยเหลือแก้ปัญหาใหแ้ก่บุคคลอื่นในองคก์ร โดยไม่หวงัผลตอบแทน ความ
ส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความตัง้ใจรบัผิดชอบงานในหนา้ที่อย่างสมบูรณแ์มจ้ะ
นอกเหนือเวลางาน การปฏิบตัิตาม กฎระเบียบและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ร ตลอดจนการใชเ้วลาว่างจากการท างาน 
ความมีน า้ใจนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้จากความคบัขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือ
ความเครียดที่เกิดจากการท างาน การค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการเห็นใจและการปอ้งกนัไมใ่หเ้กิดปัญหา
ขึน้กบัผูอ้ื่น และการท าหนา้ที่ใหก้บัสงัคม (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมการมีสว่นรว่มกบัองคก์รดว้ย ความรบัผิดชอบและ
สรา้งสรรค ์ รวมถึงการศึกษาของ Ghanbari & Eskandari (2013) ที่กล่าวถึงความส าคัญและประโยชนข์องการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร จะช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลและองคก์รใหด้  าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผล  แตท่ัง้นี ้จากการศกึษาของ  Pouramini & Fayyazihgt (2015) พบวา่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เป็นเรือ่ง
ของพฤติกรรมของจิตอาสา การอาสาสมคัรความเต็มใจและจริงใจของพนกังานที่จะปฏิบตัิงานโดยปราศจากเง่ือนไข แต่
ตอ้งการผลสมัฤทธ์ิในการท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลผุลตามเป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว ้แต่ทัง้นี ้จากการศึกษาของ Liaquat  
& Mehmood (2017) พบว่ามีพนกังานจ านวนไม่นอ้ยในปัจจุบนัที่แสดงพฤติกรรมในรูปแบบของภาพลวงตา ที่ไม่ไดเ้กิด
จากความรูส้กึการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร กลายเป็นพฤติกรรมการจดัการความประทบัใจใหค้นรอบขา้งมีความรูส้กึวา่
ตนเองมีลกัษณะของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เพื่อก่อใหเ้กิดผลประโยชนต์ามมา โดยพฤติกรรมที่ปรากฏจะเป็น
ลกัษณะของเชิงผลประโยชน ์ซึง่ในระยะยาวจะสง่ผลกระทบในเชิงลบตอ่องคก์ร และท าใหอ้งคก์ารไมป่ระสบความส าเรจ็ 
 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

การศึกษาปัจจยัคณุสมบตัิสว่นบคุคล  ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีผลต่อการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร : ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยการ
ส ารวจทศันคติเก่ียวกบัการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เครือ่งมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด ที่ประกอบดว้ยขอ้มลูปัจจยั
คณุสมบตัิสว่นบคุคล ขอ้มลูดา้นผูน้  าแบบแลกเปลีย่น ขอ้มลูดา้นผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลง และขอ้มลูดา้นการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์รของพนักงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตรวจสอบ
ความถกูตอ้งของเนือ้หาจากผูท้รงคณุวฒุิ จ านวน 3 ทา่น ไดค้า่ความเที่ยงตรงของเนือ้หา ดว้ยการวิเคราะหค์า่ IOC ไดค้า่
ระหว่าง 0.6-1.00 และวิเคราะหค์วามน่าเช่ือถือจากแบบสอบถามกบักลุม่ตวัอย่าง จ านวน 40 คน ที่มีลกัษณะความเป็น
กลุม่ตวัอย่างคลา้ยกนั ดว้ยการวิเคราะหห์าความน่าเช่ือถือของครอนบารค์ ไดค้า่ความน่าเ ช่ือถือที่ระดบั 0.876 และน า
แบบสอบถามไปแจกใหก้ับพนกังานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ทัง้นีก้ลุม่ตวัอย่างไดจ้ากการเปิดตารางสุ่ม
ขนาดของ Taro Yamane ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% ระดบัความคลาดเคลื่อน ± 5% ซึ่งไดข้นาดของตวัอยา่งจ านวน 345 
คน จากจ านวนพนักงานทั้งหมด 2,555 คน และสุ่มตัวอย่างแบบใช้หลักความน่าจะเป็นอย่างง่าย ตามสัดส่วนของ
พนักงานท่ีมาจากจ านวนแผนกท างานทัง้หมด 8 แผนก ประกอบดว้ย แผนกการบัญชีและการเงิน แผนกการสื่อสาร
การตลาด แผนกการสื่อสารเทคโนโลยี แผนกการผลิตสื่อและนวตักรรมสรา้งสรรค ์แผนการสื่อสารภาพลกัษณอ์งคก์ร  
แผนกวิจยัและพฒันานวตักรรม แผนกซ่อมบ ารุง และแผนกบริหารทรพัยากรมนษุย์ โดยการแจกแบบสอบถามระหว่าง

 
 

วนัที่ 10 มกราคม พ.ศ. 2564 ถึง 10 มีนาคม พ.ศ. 2564 เป็นเวลา 2 เดือน ซึ่งมีวิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์อ้มลู 2 
ส่วน ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา เป็น ค่ารอ้ยละ  ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ซึ่ง
ไดแ้ก่ การวิเคราะหส์มมติฐานทัง้สามขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวจิยัในสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ใชส้ถิติทดสอบหาความแตกตา่งคา่
ที กรณีการเปรียบเทียบของกลุม่ 2 กลุม่ และใชส้ถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างจะท าการ
ทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบรายคู ่ดว้ยวิธีของ เชฟเฟ่  และสมมติฐานขอ้ที่ 2 และ 3 ใชส้ถิติทดสอบหาความสมัพนัธแ์บบ
ถดถอยเชิงพห ุสมมติฐานทัง้ 3 ขอ้ ท าการทดสอบที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
ผลการวิจัย    

ส าหรบัผลงานวิจยันีส้ามารถสรุปขอ้มลูสถิติเชิงพรรณนา และขอ้มลูสถิติเชิงอนมุาน ดงันี ้ขอ้มลูเชิงพรรณนา  
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มาจาก แผนกการบญัชีและการเงิน จ านวน 45 คน  รอ้ยละ 13.04 แผนกการสือ่สารการตลาด 
จ านวน 80 คน รอ้ยละ 23.19 แผนกการสื่อสารเทคโนโลยี จ านวน 60 คน รอ้ยละ 17.39 แผนกการผลิตสื่อและนวตักรรม
สรา้งสรรค ์จ านวน 55 คน รอ้ยละ 15.94 แผนการสือ่สารภาพลกัษณอ์งคก์ร จ านวน 40 คน รอ้ยละ 11.59 แผนกวิจยัและ
พฒันานวตักรรม จ านวน 40 คน รอ้ยละ 11.59  แผนกซอ่มบ ารุง จ านวน 25 คน รอ้ยละ 7.25 และแผนกบรหิารทรพัยากร
มนษุยจ์ านวน 25 คน รอ้ยละ 7.16 และ สว่นใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 210 คน รอ้ยละ 60.87 อายุ
ระหว่าง 25-35 ปี จ านวน 160 คน รอ้ยละ 46.38  ระดบัการศกึษาปริญญาตรี จ านวน 189 คน รอ้ยละ 54.78 สถานภาพ
โสด จ านวน 190 คน รอ้ยละ 55.07 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,000-40,00 บาท จ านวน 150 คน รอ้ยละ 43.48  ระยะเวลา
การปฏิบตัิงาน 2-4 ปี จ านวน 178 คน รอ้ยละ 51.59 ผลการวิเคราะหส์ถิติเชิงอนมุานไดแ้ก่ การวิเคราะหส์มมติฐานทัง้ 3 
ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของคณุสมบตัิส่วนบุคคลมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษา
กรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 1.1: ความแตกต่างดา้นเพศมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 1  แสดงการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1.1 
การเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องคก์ร 

เพศชาย เพศหญิง t p 
N  S.D. N  S.D. 

รวม 210                                     3.91    0.751 135 3.75       0.723       3.471 0.52 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 1 พบว่าผลการวิเคราะหข์อ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: 

ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง จ าแนกตามคณุสมบตัิส่วนบุคคล ดา้นเพศ พบว่า เพศชาย 
และเพศหญิง มีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 1.2: ความแตกต่าง ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพ ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
ดา้นระยะเวลาการปฏิบตัิงานมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคม
แหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 

วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา
ปีีที่่� 9 ฉบัับที่่� 1 มกราคม – มิิถุุนายน 2565
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วนัที่ 10 มกราคม พ.ศ. 2564 ถึง 10 มีนาคม พ.ศ. 2564 เป็นเวลา 2 เดือน ซึ่งมีวิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์อ้มลู 2 
ส่วน ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา เป็น ค่ารอ้ยละ  ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ซึ่ง
ไดแ้ก่ การวิเคราะหส์มมติฐานทัง้สามขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวจิยัในสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ใชส้ถิติทดสอบหาความแตกตา่งคา่
ที กรณีการเปรียบเทียบของกลุม่ 2 กลุม่ และใชส้ถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างจะท าการ
ทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบรายคู ่ดว้ยวิธีของ เชฟเฟ่  และสมมติฐานขอ้ที่ 2 และ 3 ใชส้ถิติทดสอบหาความสมัพนัธแ์บบ
ถดถอยเชิงพห ุสมมติฐานทัง้ 3 ขอ้ ท าการทดสอบที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
ผลการวิจัย    

ส าหรบัผลงานวิจยันีส้ามารถสรุปขอ้มลูสถิติเชิงพรรณนา และขอ้มลูสถิติเชิงอนมุาน ดงันี ้ขอ้มลูเชิงพรรณนา  
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มาจาก แผนกการบญัชีและการเงิน จ านวน 45 คน  รอ้ยละ 13.04 แผนกการสือ่สารการตลาด 
จ านวน 80 คน รอ้ยละ 23.19 แผนกการสื่อสารเทคโนโลยี จ านวน 60 คน รอ้ยละ 17.39 แผนกการผลิตสื่อและนวตักรรม
สรา้งสรรค ์จ านวน 55 คน รอ้ยละ 15.94 แผนการสือ่สารภาพลกัษณอ์งคก์ร จ านวน 40 คน รอ้ยละ 11.59 แผนกวิจยัและ
พฒันานวตักรรม จ านวน 40 คน รอ้ยละ 11.59  แผนกซอ่มบ ารุง จ านวน 25 คน รอ้ยละ 7.25 และแผนกบรหิารทรพัยากร
มนษุยจ์ านวน 25 คน รอ้ยละ 7.16 และ สว่นใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 210 คน รอ้ยละ 60.87 อายุ
ระหว่าง 25-35 ปี จ านวน 160 คน รอ้ยละ 46.38  ระดบัการศกึษาปริญญาตรี จ านวน 189 คน รอ้ยละ 54.78 สถานภาพ
โสด จ านวน 190 คน รอ้ยละ 55.07 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,000-40,00 บาท จ านวน 150 คน รอ้ยละ 43.48  ระยะเวลา
การปฏิบติังาน 2-4 ปี จ านวน 178 คน รอ้ยละ 51.59 ผลการวิเคราะหส์ถิติเชิงอนมุานไดแ้ก่ การวิเคราะหส์มมติฐานทัง้ 3 
ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของคณุสมบตัิส่วนบุคคลมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษา
กรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 1.1: ความแตกต่างดา้นเพศมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 1  แสดงการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1.1 
การเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องคก์ร 

เพศชาย เพศหญิง t p 
N  S.D. N  S.D. 

รวม 210                                     3.91    0.751 135 3.75       0.723       3.471 0.52 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 1 พบว่าผลการวิเคราะหข์อ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: 

ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง จ าแนกตามคณุสมบตัิส่วนบคุคล ดา้นเพศ พบว่า เพศชาย 
และเพศหญิง มีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 1.2: ความแตกต่าง ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพ ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
ดา้นระยะเวลาการปฏิบตัิงานมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคม
แหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 

SSRU Journal of Management Science
Vol.9 No.1 January - June 2022  

SSRU Journal of Management Science

คณะวิทยาการจัดการ 29



 
 

ตารางที่ 2  แสดงการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1.2 
คุณสมบัตสิ่วนบุคคล df F นัยส าคัญสถติ ิ
อาย ุ 3 10.232 0.091 
ระดบัการศกึษา 3 9.271 0.082 
สถานภาพ 2 2.261 0.134 
รายไดเ้ฉลีย่ตอ่เดือน 4 4.821 0.061 
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 4 9.444 0.121 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 2 พบวา่ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเปรยีบเทียบความแตกตา่งของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษา
กรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง จ าแนกตามคุณสมบตัิส่วนบคุคล ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา 
ดา้นสถานภาพ ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ดา้นระยะเวลาการปฏิบตัิงาน พบว่า ทุกดา้นมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ร ไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2: ผู้น  าแบบแลกเปลี่ยนมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

 
ตารางที่ 3  แสดงการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 

ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน สัมประสิทธ์ิการถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 
1. ดา้นการวางแผน  0.631 2.654 .045* 
2. ดา้นการตรวจสอบความกา้วหนา้  0.562 4.621 .019* 
3. ดา้นการชีแ้นะแนวทาง 0.451 2.723 .001* 
4. ดา้นการจดัสรรทรพัยากร 0.641 5.562 .001* 
5. ดา้นการใหผ้ลตอบแทนที่เหมาะสม 0.701 4.351 .002* 

R2 = 0.672, F-Value = 22.443, n = 345, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 3 พบวา่ ผูน้  าแบบแลกเปลีย่น ภาพรวมมีความผนัแปรท่ีสามารถอธิบายได ้(R2 ) เทา่กบั 0.672  โดย
พบว่า ดา้นการวางแผน  มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั .631 ดา้นการตรวจสอบความกา้วหนา้ มีค่าสมัประสทิธ์ิการ
ถดถอยเท่ากบั .562 ดา้นการชีแ้นะแนวทาง มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ .451 ดา้นการจัดสรรทรพัยากร มีค่า
สมัประสทิธ์ิการถดถอยเทา่กบั .641 และดา้นการใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม มีคา่สมัประสทิธ์ิการถดถอยเทา่กบั .701 ตอ่
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 
 สมมติฐานข้อที่ 3: ผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 
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ตารางที่ 4  แสดงการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 3 
ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง สัมประสิทธ์ิการ

ถดถอย 
ค่า t Sig (P-Value) 

1. ดา้นการแสดงวิสยัทศัน ์ .282  4.81 .000* 
2. ดา้นการสรา้งแรงจงูใจดว้ยการสือ่สาร .231  4.32 .000* 
3. ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา .211 4.17 .000* 
4. ดา้นการใหก้ารสนบัสนนุพนกังาน  .214  3.89 .000* 
5. ดา้นการแสดงใหเ้ห็นคณุคา่ของบคุคล .201  3.74 .000* 

R2 = 0.678, F-Value = 64.417, n = 345, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4 พบวา่ ผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลง ภาพรวม มีความผนัแปรท่ีสามารถอธิบายได ้(R2 ) เทา่กบั .678 
โดยพบว่า ดา้นการแสดงวิสยัทศัน ์มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั .282 ดา้นการสรา้งแรงจูงใจดว้ยการสื่อสาร มีค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั .231 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั .211 ดา้นการให้
การสนับสนุนพนักงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ .214 และด้านการแสดงให้เห็นคุณค่าของบุคคล มีค่า
สมัประสทิธ์ิการถดถอยเทา่กบั .201 ตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคม
แหง่หนึง่ 
 
สรุปและอภปิรายผลการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยคณุสมบตัิส่วนบุคคล ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร : ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ สามารถอภิปรายผลไดด้งันี ้

สมมุติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของคณุสมบตัิสว่นบคุคลมีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณี
หนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 

ผลการวิจยั ความแตกตา่งของการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศกึษากรณีหนว่ยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคม
แห่งหนึ่ง จ าแนกตามคณุสมบตัิสว่นบคุคล ดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพ ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน และด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ทุกด้านมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ ดีขององคก์ร ไม่แตกต่างกัน จาก
ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Motowidlo, Borman, & Schmit (1997) Wanxian & Weiwu (2007) และ 
Cameron & Nadler (2013) พบวา่สว่นหนึง่ของการท าใหก้ารขบัเคลือ่นการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผูบ้ริหารองคก์รตอ้ง
พิจารณาเบือ้งตน้เก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ การศึกษา ทศันคติ ความเช่ือ ความศรทัธา เป็นตน้ น ามา
วิเคราะหแ์ละประมวล เพื่อหาความชัดเจนในความแตกต่างที่เกิดขึน้ในแต่ละบุคคล เพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปจัดท า เป็นแนว
ทางการส่งเสริมและพฒันาการขับเคลื่อนการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จากการศึกษาของ Velickovska (2017) และ 
Islam, Akter, & Lecturer (2015) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ส่วนหนึ่งสะทอ้นมาจากคณุลกัษณะส่วนบคุคลที่
เป็นส่วนขบัเคลื่อนเหล่านัน้ ทัง้นีจ้ากแนวคิด ลกัษณะส่วนบุคคลมกักล่าวถึงพฤติกรรมทัง้ดีและไม่ดี ผ่านลกัษณะสว่น
บุคคล ทั้งนี ้ Podsakoff, Blume, Whiting, & Podsakoff (2009) กล่าวว่า ลักษณะส่วนบุคคล หรือ ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์เป็นลกัษณะที่สามารถรบัรูแ้ละสงัเกตได ้ 
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สมมุติฐานข้อที่  2: ผู้น  าแบบแลกเปลี่ยนมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

ผลการวิจัยพบว่า ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน ดา้นการวางแผน ดา้นการตรวจสอบความกา้วหนา้ ดา้นการชีแ้นะ
แนวทาง ดา้นการจดัสรรทรพัยากร และดา้นการใหผ้ลตอบแทนที่เหมาะสม มีอิทธิพลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: 
ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Judge & Piccolo (2004) และ 
Zareen, Razzaq, & Mujtaba (2015) ท่ีกล่าวว่าการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร มาจากการแสดงออกถึงภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารท่ีเป็นลกัษณะผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน เป็นผูน้  าที่พรอ้มใหค้วามช่วยเหลือจากรางวลัและการลงโทษเพื่อกระตุน้ให้
พนกังานบรรลเุป้าหมายขององคก์ร พนกังานมกัจะไดร้บัรางวลัเมื่อเห็นว่าพวกเขาท างานหนกัเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่
หวัหนา้ก าหนดในขณะท่ีพวกเขาถกูลงโทษจากการละเมิดเป้าหมายและความคาดหวงัของผูน้  า รางวลัอาจอยูใ่นรูปของ
โบนสัแรงจงูใจและการยกยอ่งจากผูน้  า ในทางกลบักนัการลดต าแหน่ง โบนสัถกูหกั สามารถใชเ้ป็นการลงโทษของผูน้  าได ้
แต่อย่างไรก็ตามผูน้  าตอ้งเขา้ใจวา่การใหร้างวลัและการลงโทษเป็นเพียงเครื่องมือในการบรรลเุป้าหมายขององคก์รและมี
ขอ้จ ากดัในการควบคมุพฤติกรรมของพนกังาน และ Chaudhry & Javed  (2012) และ Dai,  Dai, Chen,  & Wu  (2013) 
พบวา่รูปแบบของความเป็นผูน้  าแบบผูน้  าแบบแลกเปลีย่นจะประสบผลส าเรจ็ในสถานการณป์กติเพื่อใหก้ารด าเนินงานใน
แต่ละวันเป็นไปอย่างราบรื่นทัง้ในส่วนของ การวางแผน การตรวจสอบความกา้วหนา้ การชีแ้นะแนวทาง การจัดสรร
ทรพัยากร และการใหผ้ลตอบแทนที่เหมาะสม  แต ่ทัง้นี ้ Kim & Jeong (2009) และ Rodrigues & Ferreira (2015) กลา่ว
วา่ผูน้  าแบบแลกเปลีย่นที่ตอ้งการใชก้ระบวนการ แลกเปลีย่นระหวา่งผูบ้รหิารกบัพนกังานเพื่อก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งยอมรบัความตอ้งการของพนกังานดว้ยการใหว้ตัถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ โดยมี
เง่ือนไขการแลกเปลี่ยนให้พนักงานตอ้งท างานบรรลุวัตถุประสงคท์ี่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ไดส้  าเร็จตามขอ้ตกลง 
พนักงานก็จะไดร้างวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผูบ้ริหารก็ไดป้ระโยชนจ์ากผลงานที่ส  าเร็จนัน้ ผูน้  าแบบ
แลกเปลีย่นจึงเนน้ท่ีท าใหก้ารด าเนินการขององคก์รในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งราบรืน่ ก่อใหเ้กิดประสทิธิผลและประสทิธิภาพ 
และ Dai, Dai, Chen, & Wu (2013) และ Zareen, Razzaq, & Mujtaba (2015) กลา่วว่าผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนมีลกัษณะ
ของการเป็นผู้น  าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้ นต่อมากลายเป็นการมี
ผลประโยชนร์ว่มกนั ลกัษณะนีพ้บไดใ้นองคก์รทั่วไป เช่น ท างานดีก็ไดเ้ลื่อนขัน้ ท างานก็จะไดค้่าจา้งแรงงาน แต่ลกัษณะ
ของการแลกเปลี่ยนจ าเป็นตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานของความถกูตอ้ง ความยตุิธรรม และไม่มีประโยชนส์ว่นตวัแอบแฝง แต่เป็น
ผลประโยชนต์่างตอบแทนจากการท างานร่วมกนัเพื่อประโยชนต์่อการพฒันาองคก์รและคุณภาพชีวิตที่ดีของพนกังาน  
ซึง่ Organ, Podsakoff, & Mackenzie (2006) Podsakoff &  Scott (2006) Li, Liang, & Crant (2010) Singh & Srivastava 
(2016) และ Khan, Khan, & Gul  (2019) พบว่าผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนจะมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รเป็นสิ่ง
ส  าคญัที่จะตอ้งเกิดขึน้ในองคก์ร เพราะจะเป็นการยืนยนัไดใ้นสว่นของการท าใหอ้งคก์รเกิดความยั่งยนื อนัเนื่องมาจากการ
ไดร้บัความรว่มมือที่ดีจากสมาชิกทกุ ๆ คนที่อยูใ่นองคก์ร  

สมมุติฐานข้อที่ 3: ผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแหง่หนึง่ 

ผลการวิจยัพบวา่ ผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลง ดา้นการแสดงวิสยัทศัน ์ดา้นการสรา้งแรงจงูใจดว้ยการสือ่สาร ดา้น
การกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการใหก้ารสนบัสนนุพนกังาน และดา้นการแสดงใหเ้ห็นคณุคา่ของบุคคล มีอิทธิพลต่อการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร: ศึกษากรณีหน่วยงานรฐัวิสาหกิจดา้นโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Jha 
(2014) Khalili (2017) และ Lee, Woo, & Kim (2018) ที่กลา่วว่าผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง เป็นผูน้  าที่น  าพาองคก์รไปสู่

 
 

เป้าหมายที่วางเป้าหมายไวแ้ละสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างานใหก้ับพนกังาน มีจุดยืนเป็นของตนเอง กลา้
เผชิญกบัความจริง ใหค้วามเช่ือมั่นกบัคนรอบขา้ง มอบอ านาจใหค้นอื่นท าโดยเช่ือว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ การสรา้ ง
คุณค่าให้เป็นแรงผลักดันให้ตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และการสรา้งแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปา้หมายที่มีคณุคา่ การเป็นผูเ้รยีนรูต้ลอดชีวิต ความสามารถที่จะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลมุเครอื และความ
ไม่แน่นอน และการมองการณ์ไกลเพื่อน าองคก์รไปสู่สิ่งที่ดีกว่า รวมถึง Organ (1988) และ Podsakoff, Mackenzie, 
Paine, & Bachrach (2000) กลา่วว่า ผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ตอ้งมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ประกอบดว้ย การมีลกัษณะ
ความเป็นผูน้  าที่เป็นแบบอย่างที่ดี การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่สรา้งแรงบันดาลใจ การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่
ค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดแูลเอาใจใส่ และการมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่มีการกระตุ้นทางปัญญาใหก้บัคน
รอบขา้ง นอกจากนี ้ Bass & Avolio (2001) และ Humphrey (2012) กลา่ววา่ผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงที่ดีตอ้งขบัเคลือ่น
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รดว้ยการแสดงวิสยัทศัน ์การสรา้งแรงจูงใจดว้ยการสื่อสาร กระตุน้การใชปั้ญญา การใหก้าร
สนบัสนนุพนกังาน และการแสดงใหเ้ห็นคณุค่าของบคุคล เพื่อก่อใหเ้กิดการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร รวมถึงการศึกษา
ของ Ghanbari & Eskandari (2013) ท่ีกล่าวถึงความส าคัญและประโยชนข์องการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จะช่วย
สง่เสริมการปฏิบตัิงานของบคุคลและองคก์รใหด้  าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอ้งอาศยัความจริงใจ
ของพนักงานที่จะปฏิบัติงานโดยปราศจากเง่ือนไข แต่ตอ้งการผลสมัฤทธ์ิในการท าใหอ้งค์กรสามารถบรรลุผลตาม
เปา้หมายที่ไดก้ าหนดไว ้เป็นไปตามการผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงมีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะ  

1. ผูบ้ริหารขององคก์รควรน าขอ้ดีและประโยชนข์องการบริหารที่น  ารูปแบบของการเป็นผูน้  าแบบแลกเปลีย่น
และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รมาใชเ้ป็นแนวทางปฏิบตัิ อนัก่อใหเ้กิดการพฒันา
อยา่งตอ่เนื่องและกลายเป็นวฒันธรรมการท างานทัง้ปัจจบุนัและอนาคต 

2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรมีนโยบายในการขบัเคลื่อนการพฒันาทกัษะการเป็นผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนและผูน้  า
แบบการเปลีย่นแปลงที่มีผลโดยตรงกบัการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เช่น การพฒันาฝึกอบรม เป็นตน้ 

3. พนกังานควรใหค้วามส าคญัตอ่การเรยีนรูก้ารเป็นผูน้  าแบบแลกเปลีย่นและผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงที่มผีล
ตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เพื่อท าใหเ้กิดความตอ่เนื่องของพฤติกรรมของคนรุน่ใหม ่ที่จะกา้วขึน้ไปเป็นผูบ้รหิารของ
องคก์รในอนาคต 

 
รายการอ้างอิง  
ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ. (2557). ประมวลกฎหมายจดัตัง้รฐัวสิาหกิจ (ครัง้ที่ 2). กรุงเทพฯ: ส านกังาน

คณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ กระทรวงการคลงั. 
ส  านกังานคณะกรรมการปอ้งกนัและปราบปรามการทจุรติแหง่ชาติ. (10 พฤศจิกายน 2563). ปปท. ประกาศผลการ

ประเมินคณุธรรมและความโปร่งใสในการด าเนนิงานของหนว่ยงานภาครฐั ( ประจ าปีงบประมาณ 2560). 
สบืคน้จาก https://www.pacc.go.th/index.php/home/view content/45/2726. 
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เป้าหมายที่วางเป้าหมายไวแ้ละสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างานใหก้ับพนกังาน มีจุดยืนเป็นของตนเอง กลา้
เผชิญกบัความจริง ใหค้วามเช่ือมั่นกบัคนรอบขา้ง มอบอ านาจใหค้นอ่ืนท าโดยเช่ือว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ การสรา้ ง
คุณค่าให้เป็นแรงผลักดันให้ตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และการสรา้งแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปา้หมายที่มีคณุคา่ การเป็นผูเ้รยีนรูต้ลอดชีวิต ความสามารถที่จะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลมุเครอื และความ
ไม่แน่นอน และการมองการณ์ไกลเพื่อน าองคก์รไปสู่สิ่งที่ดีกว่า รวมถึง Organ (1988) และ Podsakoff, Mackenzie, 
Paine, & Bachrach (2000) กลา่วว่า ผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลง ตอ้งมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ประกอบดว้ย การมีลกัษณะ
ความเป็นผูน้  าท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่สรา้งแรงบันดาลใจ การมีลกัษณะความเป็นผูน้  าที่
ค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดแูลเอาใจใส่ และการมีลกัษณะความเป็นผูน้  าท่ีมีการกระตุ้นทางปัญญาใหก้บัคน
รอบขา้ง นอกจากนี ้ Bass & Avolio (2001) และ Humphrey (2012) กลา่ววา่ผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงที่ดีตอ้งขบัเคลือ่น
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รดว้ยการแสดงวิสยัทศัน ์การสรา้งแรงจูงใจดว้ยการสื่อสาร กระตุน้การใชปั้ญญา การใหก้าร
สนบัสนนุพนกังาน และการแสดงใหเ้ห็นคณุค่าของบคุคล เพื่อก่อใหเ้กิดการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร รวมถึงการศึกษา
ของ Ghanbari & Eskandari (2013) ท่ีกล่าวถึงความส าคัญและประโยชนข์องการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จะช่วย
สง่เสริมการปฏิบตัิงานของบคุคลและองคก์รใหด้  าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอ้งอาศยัความจริงใจ
ของพนักงานที่จะปฏิบัติงานโดยปราศจากเง่ือนไข แต่ตอ้งการผลสมัฤทธ์ิในการท าใหอ้งค์กรสามารถบรรลุผลตาม
เปา้หมายที่ไดก้ าหนดไว ้เป็นไปตามการผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงมีผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะ  

1. ผูบ้ริหารขององคก์รควรน าขอ้ดีและประโยชนข์องการบรหิารที่น  ารูปแบบของการเป็นผูน้  าแบบแลกเปลีย่น
และผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รมาใชเ้ป็นแนวทางปฏิบตัิ อนัก่อใหเ้กิดการพฒันา
อยา่งตอ่เนื่องและกลายเป็นวฒันธรรมการท างานทัง้ปัจจบุนัและอนาคต 

2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรมีนโยบายในการขบัเคลื่อนการพฒันาทกัษะการเป็นผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนและผูน้  า
แบบการเปลีย่นแปลงที่มีผลโดยตรงกบัการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เช่น การพฒันาฝึกอบรม เป็นตน้ 

3. พนกังานควรใหค้วามส าคญัตอ่การเรยีนรูก้ารเป็นผูน้  าแบบแลกเปลีย่นและผูน้  าแบบการเปลีย่นแปลงที่มผีล
ตอ่การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เพื่อท าใหเ้กิดความตอ่เนื่องของพฤติกรรมของคนรุน่ใหม ่ที่จะกา้วขึน้ไปเป็นผูบ้รหิารของ
องคก์รในอนาคต 
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ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ. (2557). ประมวลกฎหมายจดัตัง้รฐัวสิาหกิจ (ครัง้ที่ 2). กรุงเทพฯ: ส านกังาน

คณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ กระทรวงการคลงั. 
ส  านกังานคณะกรรมการปอ้งกนัและปราบปรามการทจุรติแหง่ชาติ. (10 พฤศจิกายน 2563). ปปท. ประกาศผลการ
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