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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในองค์กรในธุรกิจการผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ 2) ระดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ และ 3) อิทธิพลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ด าเนินการ
วิจัยแบบผสมผสานท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงในกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรม จ านวน 6 คน กลุ่มตัวอย่างที่มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ พนักงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการร่วม
กิจกรรมการบ ารุงรักษาแบบทุกคนมีส่วนร่วมในส่วนส านักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม รหัสประเภทโรงงาน 29309 ท่ี
ประกอบกิจการเกี่ยวกับการผลิตช้ินส่วนและอุปกรณ์เสริมส าหรับยานยนต์ ที่จดทะเบียนนิติบุคคลกับกรมพัฒนาธุรกิจการค้า 
กระทรวงพาณิชย์ จ านวน 284 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง การบันทึกข้อมูลการ
ประชุมสนทนากลุ่ม และแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณใช้การวิเคราะห์ทางสถิติโดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง ผลการวิจัย พบว่า ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบที่มีค่าน ้าหนักมากที่สุด คือ การมีอิทธิพลเชิง
บารมี รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ด้านพฤติกรรม
การเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร องค์ประกอบที่มีค่าน ้าหนักมากที่สุด คือ ความส านึกในหน้าที่ รองลงมาคือ การให้ความ
ร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ ความอดทนอดกลั้น และการมีความเห็นอกเห็นใจ ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผู้น า
ในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์เพื่อเพิ่มศักยภาพของผู้น าในอุตสาหกรรมยานยนต์ให้สูงขึ้นได้ 
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Abstract 
This research aims to study 1 ) the perception level of Transformational Leadership of leader, 2) the behavior 

level of organizational citizenship, and 3) the impact of Transformational Leadership on organizational citizenship 
behavior in the automotive parts manufacturing business. The study was conducted using a mixed-method approach 
with qualitative and quantitative research methods. The 6 executives for qualitative information. The sample group 
for quantitative data collection includes employees involved in collaborative maintenance activities within office 
sectors of industrial factories, factory category code 29309, involved in the production of parts and accessories for 
vehicles, registered as a juristic person with the Department of Business Development, Minister of Commerce, 
totaling 284 people. The tools used in the research were semi-structured in-depth interviews, records of group 
conversation meetings, and questionnaires. Qualitative data was analyzed through content analysis, while 
quantitative data was analyzed using statistical methods, frequency distribution, percentages, standard deviation, and 
structural equation model analysis. The results found that the most weighted component of transformational 
leadership is charismatic influence, followed by inspirational motivation, individualized consideration, and intellectual 
stimulation. As for organizational citizenship behavior, the most weighted component is a duty consciousness, 
followed by cooperation, assistance, patience, and empathy. The analysis of the structural equation model of the 
impact of transformational leadership on organizational citizenship behavior in the automotive parts manufacturing 
business showed that the model is harmoniously congruent with the empirical data. It can be used as a guideline for 
developing the capabilities of leaders in the automotive parts manufacturing business to enhance the potential of 
leaders in the automotive industry. 

 

Keywords: Automotive parts Manufacturing Business, Impact, Organizational Citizenship Behavior, 
Transformational Leadership. 
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1. บทน า 
 ภายใต้สภาวการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจนไม่สามารถคาดการณ์ได้  การบริหารงานในทุกองค์การในยุค
ดิจิทัลจึงมีความต้องการนักบริหารมืออาชีพที่มีความสามารถในบริหารจัดการที่สอดคล้องกับเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นผลมา
จากความก้าวหน้าในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ท าให้เกิดการแพร่กระจายข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
อันเป็นภาวการณ์ที่ก่อให้เกิดระบบเศรษฐกิจฐานความรู้เพื่อการแข่งขันและความร่วมมือ นักบริหารมืออาชีพเท่านั้นจึงจะ
สามารถน าองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ [1] ผลจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วดังกล่าว ท าให้องค์การทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน 
รวมทั้งภาคการศึกษา ต้องเผชิญกับความท้าทายอันซับซ้อนที่กระทบต่อการปฏิบัติงาน มีการปรับเปลี่ยนองค์การให้พร้อมรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยพัฒนานโยบาย กฎ และระเบียบต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
[2] ส าหรับประเทศไทยคงปฏิเสธไม่ได้ว่าปัจจัยด้านทรัพยากรธรรมชาติ ด้านเทคโนโลยี และด้านทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญ
ในการขับเคลื่อนประเทศไปสู่เป้าหมายของการเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว โดยผู้น าหรือนักบริหารระดับสูงของทุกองค์กรเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ก าหนดให้มียุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งจากภายในประเทศควบคู่ไปกับ
การเช่ือมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิด “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” [3] โดยมีเครื่องมือในการขับเคลื่อน ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) [4] ที่มุ่งเน้นการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรม 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 [5] หมุดหมายที่ 3 ก าหนดให้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าที่
ส าคัญของโลก จากสถิติในปี พ.ศ. 2562 ประเทศไทยผลิตและส่งออกยานยนต์เป็นอันดับที่ 1 ของอาเซียน และเป็นอันดับที่ 11 
ของโลก มีมูลค่าการส่งออกจ านวน 1,300,561 ล้านบาท ซึ่งปัจจุบันแนวโน้มความต้องการยานยนต์ทั่วโลกก าลังปรับเปลี่ยน
ไปสู่ยานยนต์ไฟฟ้า เนื่องจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่ท าให้ยานยนต์ไฟฟ้ามีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และทิศทางการ
พัฒนาที่มุ่งไปสู่สังคมคาร์บอนต ่า ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องประยุกต์ใช้รูปแบบความเป็นผู้น าที่หลากหลายมาใช้ใน
องค์การหรือบริษัทของตนเพื่อขับเคลื่อนให้องค์การสามารถแข่งขันทางธุรกิจได้ 
 ปัจจุบันแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกยอมรับและมีการกล่าวถึงเป็นจ านวนมาก ซึ่งมีผลการวิจัยที่
ยืนยันได้ว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ามกลางวิกฤต COVID-
19 [6] รวมถึงความไม่แน่นอนต่าง ๆ ได้แก่ ความเปราะบาง ความกลัว ภาระงานจ านวนมาก การตัดสินใจที่ยากล าบาก การเผชิญ
กับความท้าทายหลายประการ ความเหนื่อยล้า และความเครียด สิ่งเหล่านี้อาจเป็นค าเตือนส าหรับผู้น าในปัจจุบันและในอนาคตที่
จะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ [7] ต้องยอมรับว่าในปัจจุบันทุกองค์กรมี
การปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับตัวของผู้น าที่สามารถมีอิทธิพลต่อพนักงาน
ภายในองค์กรให้แสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรได้ ดังนั้นผู้น าจึงต้องตระหนักในความมีภาวะผู้น าที่แท้จริง 
จะต้องมีความซื่อสัตย์ มีความสามารถ มองการณ์ไกล มีแรงบันดาลใจ มีไหวพริบ [8] [9] มีความเช่ือถือได้ ซื่อตรง ความมีคุณค่า
ควรแก่การไว้วางใจได้ ผู้น าที่ดีสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี และมีประสบการณ์ที่หลากหลาย [10] การเตือนสติตนเอง การ
จัดการตนเอง การตระหนักถึงสังคม และการมีมนุษยสัมพันธ์ การให้ความช่วยเหลือ การเอื้อเฟื้อผู้อื่น ส านึกในหน้าที่ และ
การให้ความร่วมมือ ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร [11] ที่พนักงานแสดงออกมาด้วยความเต็มใจ 

จุฑารัตน ปณฑะแพทย และ ธงชัย นิลคํา. (2567). “อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคกรในธุรกิจการผลิตชิ้นสวนยานยนต.”
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 ดังนั้น การสร้างโอกาสทางการแข่งขันในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ และธุรกิจอื่นที่เกี่ยวข้องที่ผู้น าจะต้องมีการ
ปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 4 ปัจจัย ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรตามแนวคิดพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ
องค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของผู้น าในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์และธุรกิจอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องต่อไป 
 

1.1  วัตถุประสงค ์
 1.1.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในองค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
 1.1.2 เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
 1.1.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรในธุรกิจการ
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
 

1.2  สมมุติฐาน 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
 

1.3  การทบทวนวรรณกรรม 
 1.3.1 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซึ่งในบทความนี้จะใช้ตัวย่อ TL 
  แนวคิดของทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้น าเสนอขึ้นเป็นครั้งแรกโดย Burns [12] โดยมีความพยายามในการมุ่งค้นหา 
“ผู้น าระดับโลก” ซึ่งต่อมา Bass [13] ได้นิยามผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นความสามารถของผู้น าในการจูงใจผู้ตามให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การแทนที่จะมุ่งเน้นไปที่ผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มความไว้วางใจ ความพึงพอใจ และ
ความเป็นพลเมืองที่ดีในองค์กร และท าให้ผู้ตามประสบผลส าเร็จสูงสุด เนื่องจากความสามารถของผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยสร้าง
แรงบันดาลใจ ยกระดับความส าเร็จและพัฒนาทักษะการแก้ไขปัญหาที่เป็นนวัตกรรมใหม่ ในส่วน Yammarino and Bass [14] 
กล่าวถึงผู้น าการเปลีย่นแปลงเป็นผูก้ระตุ้นผูต้ามด้วยการท าให้พวกเขาตระหนักถึงความส าคัญของผลลัพธ์ของงาน และกระตุ้นให้ผู้
ตามก้าวข้ามผลประโยชน์ส่วนตน ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ นอกจากนั้น Avolio and Bass [15] ได้เสนอว่าผู้น า
การเปลี่ยนแปลงแสดงให้เห็นลักษณะส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ Shin and Zhou [16] ได้เสนอว่าการสร้างแรงบันดาลใจถือเป็นความสามารถ
ของผู้น าในการพัฒนาและแสดงวิสัยทัศน์และเตรียมเป้าหมายที่ท้าทายให้กับพนักงาน ผู้ตามมีความช่ืนชม ยกย่อง และมีความ
ศรัทธาในตัวผู้น า และสอดคล้องกับ [17] พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการกระตุ้นทาง
สติปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างแรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจ ความคิดสร้างสรรค์ และการ
กระตุ้นทางปัญญาของพนักงานแต่ละคน 
 1.3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational citizenship behavior) ซึ่งในบทความนีจ้ะใช้ตัวย่อ OCB 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การถูกก าหนดขึ้นโดย [18] ประกอบดว้ย การให้ความช่วยเหลือ การมีความเห็นอก
เห็นใจ ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ ซึ่งต่อมา Penner, et al. [19] ได้อธิบายว่าการ

จุฑารัตน ปณฑะแพทย และ ธงชัย นิลคํา. (2567). “อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคกรในธุรกิจการผลิตชิ้นสวนยานยนต.”
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แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การน าผลประโยชน์มาสู่พนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น มีงานวิจัยของนักวิชาการจ านวนหนึ่งซึ่งรวมถึง Lavelle, et al. [20] ได้อธิบาย
ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นผลมาจากการที่พนักงานได้รับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม การมีความสัมพันธ์
ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับพนักงานหรือสมาชิกในองค์การสูง จะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การเป็นการตอบสนองบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกันในเชิงบวก 
 

2. วิธีการวิจัย 
2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มที่ 1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) [21] ได้แก่ ผู้บริหาร
ระดับสูงในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม รหัสประเภทโรงงาน 29309 ที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับการผลิตช้ินส่วนและอุปกรณ์เสริม
อื่นๆ ส าหรับยานยนต์ ที่ปรึกษาธุรกิจอุตสาหกรรม ผู้เช่ียวชาญด้านธุรกิจยานยนต์ ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และนักวิชาการที่เกี่ยวข้อง จากหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคการศึกษา โดยการเลือกตามเกณฑ์ที่ก าหนด จ านวน 6 
คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
 กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการร่วมกิจกรรมการ
บ ารุงรักษาแบบทุกคนมีส่วนร่วมในส่วนส านักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม รหัสประเภทโรงงาน 29309 ที่ประกอบกิจการ
เกี่ยวกับการผลิตช้ินส่วนและอุปกรณ์เสริมส าหรับยานยนต์ที่จดทะเบียนนิติบุคคลกับกรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ 
จ านวน 1,419 คน [22] ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของ Yamane [23]ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 312 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
 กลุ่มที่ 3 กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื่อพิจารณาความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดี
ขององค์กรในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ได้แก่ ผู้บริหารจากภาคเอกชนในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม จ านวน 13 คน โดย
การเลือกแบบเจาะจง 
 

2.2 การด าเนินการวิจัย 
 ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยการวิเคราะห์เนื้อหา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ประกอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
 ขั้นที่ 2 สร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structures Interview) เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด เพื่อน า
ความคิดเห็นมาก าหนดเป็นข้อค าถามของแบบสอบถาม [21] 
 ขั้นที่ 3 เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 6 คน เพื่อน าข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 ขั้นที่ 4 สร้างแบบสอบถามโดยน าข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึกมาเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า มี 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท 
 ขั้นที่ 5 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความเหมาะสมของข้อความ และความเที่ยงตรง (Validity)  
แล้วน ามาวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Item- Objective Congruence) โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ
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องคกรในธุรกิจการผลิตชิ้นสวนยานยนต.”



Journal of Business and Industrial Development. Vol.4, No.2, May. – Aug. 2024

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปที่ 4, ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2567
23

สอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป [24] พบว่า ผลการประเมินข้อค าถามโดยผู้เช่ียวชาญได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 - 
1.00 
 ขั้นท่ี 6 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะ แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 30 คน จากนั้นน าผลการทดลองใช้แบบสอบถามมาหาคุณภาพ 
 ขั้นที่ 7 หาคุณภาพของแบบสอบถามด้วยการหาค่าอ านาจจ าแนกซึ่งควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.20 – 0.80 [25] พบว่า ผลการ
วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก ด้านการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ข้อที่เข้าเกณฑ์ จ านวน 30 ข้อ จึงคัดเลือกไว้จ านวน 24 
ข้อ ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานในองค์กร ได้ข้อท่ีเข้าเกณฑ์ จ านวน 35 ข้อ จึงคัดเลือกไว้จ านวน 30 ข้อ 
รวมทั้งหมด 54 ข้อ โดยมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.31 ถึง 0.80 
 ขั้นที่  8 น าแบบสอบถามที่คัดเลือกไว้ในขั้นที่  7 มาหาค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ ด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค [26] พบว่า ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 
 ขั้นที่ 9 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ และปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และแบบสอบถามออนไลน์ 
 ขั้นที่ 10 น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ แล้วท าการคัดเลือกแบบสอบถามฉบับ
ที่สมบูรณ์มาก าหนดรหัส และท าการลงข้อมูลแปลงเป็นรหัสตัวเลข (Code) ด้วยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูปเพื่อน าข้อมูลไปใช้
ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยต่อไป 
 ขั้นที่ 11 น าผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างในขั้นท่ี 10 มาด าเนินการจัดการประชุมสนทนากลุ่ม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
เพื่อยืนยันโมเดล 
 ขั้นที่ 12 สรุปผล และจัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเกี่ยวกับโมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 
 

2.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 2.3.1 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง [21] เป็นแบบ
สัมภาษณ์ที่ก าหนดหัวข้อท่ีจะสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า และแบบบันทึกข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม 
 2.3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
มี 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท [27] 
 

2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.4.1 เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง โดยการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 
 2.4.2 เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ โดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ และใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Google 
Forms) ส่งไปยังพนักงานที่เป็นตัวอย่าง จ านวน 312 คน โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 284 ฉบับ คิดเป็นร้อย
ละ 91.02 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ [28] และเป็นไปตามหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันที่ต้องมีกลุ่มตัวอย่าง 
200 คนขึ้นไป และเกณฑ์การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างว่าหากโมเดลมีขนาดของตัวแปรสังเคราะห์สร้าง 
(Construct) ไม่เกิน 7 ตัว สามารถใช้ตัวอย่างที่น้อยท่ีสุดเท่ากับ 150 ตัวอย่าง [29] 
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 2.4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการประชุมสนทนาลุ่มใช้รูปแบบของการเสวนา วิภาค ให้ข้อเสนอแนะและฉันทามติ 
 

2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มาวิเคราะห์
เชิงเนื้อหา (Contents Analysis) และจ าแนกจัดระบบของข้อมูล 
 2.5.2 วิเคราะห์ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และระดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการ
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2.5.3 วิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็น
พนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) [30]  
 

3. ผลการวิจัย 
3.1 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยรวม และรายด้าน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง X̅ S.D. ระดับการรับรู้ 

การมีอิทธิพลเชิงบารม ี 3.97 0.81 มาก 
การสร้างแรงบันดาลใจ 3.91 0.86 มาก 
การกระตุ้นทางปัญญา 3.71 0.92 มาก 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.76 0.89 มาก 

โดยรวม 3.84 0.87 มาก 
 
 

  จากตารางที่ 1 พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีระดับการรับรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวม  มีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.84 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้  
ด้านการมีอิทธิพลเชิงบารมี มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ซึ่งทุกด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 

3. 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร X̅ S.D. ระดับพฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ 3.61 0.86 มาก 
การมีความเห็นอกเห็นใจ 3.21 1.01 ปานกลาง 
ความอดทนอดกลั้น 3.50 0.93 ปานกลาง 
ความส านึกในหน้าท่ี 3.93 0.82 มาก 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ (ต่อ) 
 
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร X̅ S.D. ระดับพฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 3.71 0.84 มาก 

โดยรวม 3.59 0.89 มาก 
  
 จากตารางที่ 2 พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีระดับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร โดยรวม  มีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.59 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้  
ด้านความส านึกในหน้าที่ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.93 รองลงมาคือ ด้านการให้ความร่วมมือ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.71 และด้านการให้ความช่วยเหลือ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ตามล าดับ ซึ่งทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
 

 3.3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง 
    3.3.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
พนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยมีค่าไค-สแควร์ (CMIN/P) มีค่าเท่ากับ 0.513 ไม่มีนัยส าคัญ ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 [31] ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) 
มีค่าเท่ากับ 0.965 มีความสอดคล้องกลมกลืนดี ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 2.00 [32] ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมบูรณ์ 
(GFI) มีค่าเท่ากับ 0.981 มีความสอดคล้องกลมกลืนดี ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.90  ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน
ก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.000 มีความสอดคล้องกลมกลืนดี ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 [31]  
โดยมีค่าดัชนีช้ีวัดอยู่ในเกณฑ์ที่สอดคล้องกลมกลืนดีทุกค่า รายละเอียดปรากฏดัง รูปที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 โมเดลสมการโครงสร้างอทิธิพลของ TL ที่ส่งผลต่อ OCB ในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต ์
 

 3.3.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ได้ผลดังตารางที่ 3 และตารางที่ 4 
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ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
Path Estimate (β) R2 S.E. C.R. p Result 

Leadership  Behavior 1.00 1.00 0.04 23.975 *** Support 
หมายเหตุ: (β) = standardized beta coefficients; R2 = Squared Multiple Correlations; SE = standard error; CR = critical ratio; *** p < 0.001. 
 

 จากตารางที่ 3 พบว่า องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็น
พนักงานท่ีดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (Factor Loading = 1.00) มีค่าความน่าเช่ือถือได้ (R2) 
เท่ากับ 1.00 เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจัยท่ีตั้งไว้  
 
ตารางที่ 4 ค่าสถิติทีไ่ด้จากการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง 

Path Estimate (β) R2 S.E. C.R. p 
TL  A1 0.93 0.86  

  
TL  A2 0.90 0.82 0.038 26.543 *** 
TL  A3 0.82 0.68 0.045 20.779 *** 
TL  A4 0.89 0.79 0.039 25.369 *** 

OCB  B1 0.88 0.77  
  

OCB  B2 0.77 0.59 0.050 16.678 *** 
OCB  B3 0.86 0.74 0.048 20.681 *** 
OCB  B4 0.96 0.93 0.041 26.966 *** 
OCB  B5 0.91 0.84 0.044 23.533 *** 

หมายเหตุ : (β) = standardized beta coefficients; R2 = Squared Multiple Correlations; SE = standard error; CR = critical ratio; *** p < 
0.001. 
 

 จากตารางที่ 4 เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β) เป็นรายองค์ประกอบ พบว่า  
  1. องค์ประกอบ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรที่มีน ้าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิง
บารมี (A1) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.93 และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ร้อยละ 86 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (A2) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.90 และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ร้อยละ 82 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (A4) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89 และมีความแปรผัน
ร่วมกับองค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ร้อยละ 79 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา (A3) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.82 และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ร้อยละ 68 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ตามล าดับ 
  2. องค์ประกอบ ด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กร ตัวแปรที่มีน ้าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ด้าน
ความส านึกในหน้าที่ (B4) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.96 และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการ
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เป็นพนักงานที่ดีขององค์กร ร้อยละ 0.93 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 รองลงมาคือ ด้านการให้ความร่วมมือ (B5)   
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.91 และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
ร้อยละ 84 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ด้านการให้ความช่วยเหลือ (B1) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 
และ มีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร ร้อยละ 77 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.001 ด้านความอดทนอดกลั้น (B3) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.74 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 และ     มีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร ร้อยละ 74 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และด้านการมีความเห็นอกเห็นใจ (B2) มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.77 และมีความ
แปรผันร่วมกับองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กร ร้อยละ 59 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 ตามล าดับ 
 3.3.3 ผลการจัดการประชุมสนทนากลุม่เพื่อพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโมเดล พบว่า ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 
13 คน มีความเห็นเป็นเอกฉันท์ว่าโมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
พนักงานที่ดีขององค์กรในธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผู้น าใน
ธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เพื่อเพ่ิมศักยภาพภาวะผู้น าให้สูงข้ึนได้ 
 

4. สรุปผลและอภิปรายผล 
 4.1 องค์ประกอบ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลเชิงบารมี ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  สอดคล้องกับ Avolio 
and Bass [15] ซึ่งเรียงล าดับองค์ประกอบที่มีน ้าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงบารมี รองลงมาคือ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ ผลการวิจัย
แสดงให้เห็นว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลเชิงบารมี มีความส าคัญเป็นล าดับแรก ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก
ผู้น าที่มีพฤติกรรมของอิทธิพลเชิงบารมีสามารถกระตุ้นผู้ร่วมงานให้มีพลังในการท างานอย่างทุ่มเท มีอิทธิพลต่อผู้อื่นให้
ประพฤติปฏิบัติตามการท างานของตนเอง [1] สร้างความมั่นใจในความส าเร็จของงานที่ท าร่วมกัน ประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างที่ดี ได้รับการยอมรับ ศรัทธา เช่ือถือ และไว้วางใจ และท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายแห่ งความส าเร็จ นอกจากใน
ด้านการมีอิทธิพลเชิงบารมีแล้ว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้น มีเจตคติ
ที่ดีต่อองค์กรจนเป็นความผูกพันต่อเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของทีม มีการกระตุ้นปัญญาของ
สมาชิกในทีมด้วยวิธีการท างานใหม่ๆ อย่างสร้างสรรค์เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างานให้สูงขึ้น และสามารถวิเคราะห์แก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างมีหลักการและเหตุผล สอดคล้องกับ Max Weber ซึ่งเป็นนักสังคมวิทยา อ้างอิงมาจาก Yukl [33] เสนอ
ว่าผู้น าเชิงบารมีมีอิทธิพลเหนือผู้ตามโดยไม่ได้อาศัยต าแหน่ง อ านาจหน้าที่และประเพณีที่ยึดถือกันมาหากอยู่ที่ความสามารถ
พิเศษของตัวผู้น าเองซึ่งก่อให้เกิดอ านาจบารมี Bass [13] กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้น
สติปัญญาของบุคคลอื่นได้ และค านึงถึงพนักงานเป็นรายบุคคล รวมทั้งการพัฒนาศีลธรรมของพนักงานใหสู้งขึ้น นอกจากนั้น การมี
ภาวะผู้น าเชิงบารมียังท าให้มีอิทธิพลต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก เช่น ลูกค้า และนักลงทุนอีกด้วย สอดคล้องกับ Conger and 
Kanungo [34] ได้สรุปคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าเชิงบารมี ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์กว้างไกล 2) กล้าเสี่ยง 3) ใช้ 
กลยุทธ์วิธีทุกรูปแบบ 4) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 5) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม 6) สื่อสารด้วยความมั่นใจ และ  
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7) ใช้อ านาจส่วนบุคคล เช่นเดียวกับ Pinthaphat [1] เสนอว่า ความเก่งกล้าในการบริหารเสน่ห์เป็นคุณลักษณะพิเศษของนัก
บริหารมืออาชีพที่มีภาวะผู้น าเชิงบารมีด้วยการเป็นผู้ได้รับความน่าเช่ือถือและความไว้วางใจจากองค์กรให้บริหารงาน นอกจากนั้น
สอดคล้องกับ Álvarez-Pérez and Carballo-Penela [35] , Good and Schwepker [36] พบว่าผู้น าแบบกระตุ้นทางปัญญาและ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวัฒนธรรมการ
ท างานของพนักงานในองคก์าร สอดคล้องกับ Çekmecelioğlu and Özbağ  [17] พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์
เชิงบวกระหว่างการกระตุ้นทางสตปิัญญาและความคิดสรา้งสรรค์ และมีความสมัพันธ์เชิงบวกระหว่างแรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจ 
ความคิดสร้างสรรค์ และการกระตุ้นทางปัญญาของพนักงานแต่ละคน สอดคล้องกับ Bunyasophon and Chalemchirarat [8],  
Bunyasophon [9] ผู้น าต้องมีความซื่อสตัย ์มองการณ์ไกล มีแรงบันดาลใจ และมีไหวพริบ และสอดคล้องกับ Ariyaprasert, et al. 
[37] พบว่า รูปแบบการจัดการองค์กรส าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมไทยในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน ด้านผู้น าองค์กรเป็นองค์ประกอบหลัก 
โดยมี 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การน าแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง 2) การน าแบบร่วมมือร่วมใจ 3) การน าแบบกล้าหาญและ
สร้างสรรค์ และ 4) การน าแบบยืดหยุ่นและรวดเร็ว 
 4.2 องค์ประกอบ ด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กร ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ ด้านการมีความเห็นอกเห็นใจ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านความส านึกในหน้าที่ และ ด้านการให้ความร่วมมือ 
สอดคล้องกับ Organ and Bateman [11] ซึ่งเรียงล าดับตัวแปรที่มีน ้าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ด้านความส านึกใน
หน้าที่ รองลงมาคือ ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านการมีความเห็นอกเห็น
ใจ ตามล าดับ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความส าคัญกับพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ของพนักงานเป็นล าดับแรก 
เนื่องมาจากองค์กรต้องการความร่วมมือจากพนักงานให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ปฏิบัติงาน
โดยยึดถือนโยบายขององค์กรเป็นเป้าหมายหลักด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจท างานให้ส าเร็จ พร้อมปรับปรุง พัฒนาการท างานของตนเอง
ให้ดีขึ้นเกินความต้องการพื้นฐานของการปฏิบัติงานตามหน้าที่ท่ีองค์กรคาดหวัง Hui, et al. [38] อธิบายว่าพนักงานที่มีการรับรู้ว่า
หากพวกเขาปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าที่ประจ าจะช่วยให้พวกเขาได้รับการเลื่อนขั้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น นอกจากนั้น พฤติกรรม
ในด้านการให้ความร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ ความอดทนอดกลั้น และการมีความเห็นอกเห็นใจ ยังเป็นพฤติกรรมที่แสดงออก
ของพนักงานที่บ่งบอกถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอีกด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัยของนักวิจัยหลายท่านที่พบว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร ดังเช่น Bader, et al. [39] พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีผลกระทบเชิงบวกต่อการมีสว่นรว่มในการท างานของผูต้ามหรอืพนักงาน [40] มีผลต่อความมุ่งมั่น และผลปฏิบัติงาน และ [41] มี
ผลต่อการยอมรับในการน านวัตกรรมไปใช้ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ
องค์กร ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรได้ เนื่องจาก
การบริหารงานด้านอุตสาหกรรมให้เจริญก้าวหน้าได้นั้นจ าเป็นจะต้องมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน หรือสั่งงาน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ [42] โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร และใน
ขณะเดียวกันพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่แสดงออกมาให้เห็นจากการปฏิบัติงานควรต้องสอดคล้องกัน กล่าวคือ 
พฤติกรรมผู้น าที่พยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานท างานเพื่อส่วนรวมและบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่
คาดหวังไว้ พนักงานย่อมเกิดความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานหรือองค์กร และทุ่มเทท างานเพื่อส่วนรวม [43] 
ดังนั้นบทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงมีความส าคัญที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานใน
จุฑารัตน ปณฑะแพทย และ ธงชัย นิลคํา. (2567). “อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคกรในธุรกิจการผลิตชิ้นสวนยานยนต.”
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องค์กร สอดคล้องกับ Qalati, et al. [44] และ Dartey-Baah, et al. [45] ที่พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในกลุ่มพนักงาน และสอดคล้องกับการศึกษาอื่นๆ ที่แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยง
ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร [46] การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน [47] รวมทั้งประสิทธิภาพขององค์กรที่เพ่ิมมากข้ึนและความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร [48] นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับ Ali, et al. [49] พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์โดยตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับ
ประสิทธิผลขององค์กร 
 

5. ข้อเสนอแนะ 
5.1 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  5.1.1 ธุรกิจควรน าผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารในทุกระดับ รวมถึงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
  5.1.2 ธุรกิจควรเปิดโอกาสให้ผูน้ าแสดงบทบาทภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณแ์ละบรบิทขององค์กร เพื่อให้เกิด
การยอมรับในตัวผู้น าด้วยความเต็มใจ พร้อมปฏิบัติตนเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
 
5.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  5.2.1 ควรมีการน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ไปขยายผลเพื่อท าการศึกษาอิทธิพลของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในอุตสาหกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่อง เช่น อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ (Next – 
Generation Automotive) เป็นต้น เพื่อประเมินความเหมาะสมและทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล 
  5.2.2 ควรมีการศึกษาอิทธิพลของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในด้านอื่น ๆ เช่น 
ด้านความจงรักภักดีต่ององค์กร ด้านประสิทธิภาพในการเพิ่มผลผลิต หรือด้านอื่น ๆ เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้มาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาศักยภาพของผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
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