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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ.1).ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัย และ 2).ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย.คือ.อาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา จ านวน 
320 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .767 
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัย และท าการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson.Correlation 
Coefficient).ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การทั้ง
ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง  ในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ .161 ถึง .356  
ค าส าคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, อาจารย์มหาวิทยาลัย 
 
Abstract 

The purpose of this research was to 1) study the level of organizational 
citizenship behavior’s lecturer, and 2) study the relationship between organizational 
citizenship behavior and transformational leadership of the lecturers. The samples are 
three hundred and twenty lecturers whose work in the university in Songkhla province. 
Data were collected by questionnaires and the reliability of the questionnaires is .767. 
This research analyzed by mean and Pearson correlation coefficient. The results revealed 
that the lecturers have all aspects in moderate of organizational citizenship behavior. By 
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the way, the correlation coefficient between each dimension and overall of 
organizational citizenship behavior and work engagement with relationships at the .01 
level of significance ranged .161-.356.  
Keywords: Organizational citizenship behavior, Transformational leadership, Lecturers  
 
ความส าคัญและที่มาของปัญหา 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ .จัดเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท.(Extra-role 
behavior).ที่ช่วยเหลือผู้อ่ืนและองค์การ รวมถึงแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบในการสนับสนุนองค์การ 
การให้ความช่วยเหลือ.(Altruism).ความส านึกในหน้าที่รับผิดชอบ.(Conscientiousness).การค านึงถึง
ผู้อ่ืน.(Courtesy).ความอดทนอดกลั้น.(Sportsmanship).และการให้ความร่วมมือ.(Civic virtue).ซึ่งเป็น
พฤติกรรมของบุคคลที่ไม่ได้เกิดจากการชี้น า หรือการให้รางวัลจากองค์การ หากแต่พฤติกรรมเหล่านั้นเป็น
สิ่งสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การให้มีประสิทธิผลมากขึ้น .(Organ, 1988).โดยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การนี้นับว่าเป็นพฤติกรรมที่มีส่วนช่วยในการส่งเสริมสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ทราบว่า ภาวะผู้น านับเป็นปัจจัยส าคัญ
ปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กล่าวคือ ผู้น าจะพยายามกระตุ้นผู้
ตามให้ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเอง โดยผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองของผู้ตาม  เปลี่ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนักของผู้ตามที่มีต่อปัญหาเดิม ๆ ใน
มุมมองใหม่  เพ่ือให้ผู้ตามใช้ความพยายามเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Robbins & Judge, 
2012).ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนับเป็นปัจจัยหนึ่งอันจะท าให้พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
เป็นไปในทิศทางเช่นใด.(Christian, Garza, & Slaughter, 2011).ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ว่ามีความสัมพันธ์ในระดับใด ทั้งนี้เพ่ือทางมหาวิทยาลัยจะได้น าองค์ความรู้ไปใช้เป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมภาวะผู้น าในองค์การ เพ่ือน าไปสู่การส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย  
2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 ตั้งแต่ ค.ศ. 1938 นักวิชาการต่างสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การกับ
ความก้าวหน้าขององค์การ จนในปี ค.ศ. 1983 Smith, Organ, & Near (1983 อ้างถึงใน Borman, 
2004) ได้มีการกล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยให้ความหมายว่าเป็นพฤติกรรมของ
บุคคลที่กระท านอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ในการท างานตามปกติ โดยมีความตั้งใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนใน
องค์การ  การมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ รวมถึงการมีส่วนช่วยในการสนับสนุน
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องค์การ อีกท้ังจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง พบว่า นักวิชาการได้กล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงออกนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ต่อองค์การ (Organ, 1988) พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ (Brief & Motowidlo, 1986)  
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Motowidlo, 2000) เป็นต้น   

นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไว้หลากหลาย 
โดย Organ and Konovsky (1989) ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างสรรค์และให้ความ
ร่วมมือ และไม่ได้รับการให้รางวัลอย่างเป็นทางการ ในขณะที่ Greenberg and Baron (2003) ให้
ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง การกระท าโดยพนักงานที่มีส่วนท าให้
การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างดี แต่ไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการของงาน โดยเป็นพฤติกรรม
ที่เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือการลงโทษโดยตรงจากองค์การแต่
อย่างใดและถือได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ (Schnake & Dumler, 
1997)  ในขณะที่ Katz and Kahn (1978 Cited in Organ, 1988) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือในหน่วยงาน 
โดยพฤติกรรมดังกล่าวไม่ได้เป็นที่สังเกตหรือก าหนดไว้ในหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ แต่เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ
การด าเนินงานในองค์การ โดยหากขาดซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้องค์การจะไม่สามารถด าเนินการต่อไปได้ 
เช่นเดียวกับ Brief and Motowidlo (1986 Cited in Organ, 1988) ให้ความหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ว่าเป็นพฤติกรรมทางสังคมในทางบวก (Prosocial Behavior) ซึ่งจะท าให้
ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางที่ดี.และคงไว้ซึ่งความรู้สึกที่ดีนั้น.ตลอดจนมีความรู้สึกเป็นพวกพ้องเดียวกัน  
ในขณะที่ Organ (1990) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ว่าเป็นพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติงานที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติ แต่ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจท าเพ่ือองค์การ   ซึ่งอยู่นอกเหนือ
บรรทัดฐานขององค์การ หรือการกระท าที่อาสาจะปฏิบัติภารกิจพิเศษที่นอกเหนือจากภารกิจปกติ เช่น 
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การตรงต่อเวลา และความเอาใจใส่ (Van Dyne, Graham, & Dienesch, 
1994)  ในขณะที่ Spector and Fox (2002) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ว่าเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือไปจากพฤติกรรมที่ต้องการในการปฏิบัติงาน และเป็นพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ อีกทั้ง ออร์แกน (Organ, 1988) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การว่าหมายถึง พฤติกรรมในการท างานของบุคคลซึ่งเป็นส่วนที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ เป็น
การแสดงออกมาด้วยตนเองซึ่งไม่เก่ียวข้องกับการให้รางวัลใด ๆ ขององค์การ หากแต่พฤติกรรมเหล่านี้จะ
เป็นสิ่งส่งเสริมให้การด าเนินงานในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ประกอบด้วยมิติในการวัด 5 มิติ (Babcock-Roberson & Strickland, 
2010) ดังนี้  

1.  การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) แสดงออกในลักษณะของการช่วยเหลือผู้อื่น     
2. ความส านึกในหน้าที่รับผิดชอบ (Conscientiousness) แสดงออกโดยการปฏิบัติตนเป็น

พนักงานที่ด ี   
3.  ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) แสดงออกโดยการไม่บ่นต่อเรื่องเล็กน้อยที่เกิดข้ึน   
4.  การค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) แสดงออกโดยการให้ข้อมูลต่าง ๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน     
5.  การให้ความร่วมมือ (Civic virtue) แสดงออกโดยการช่วยเหลือ และปกป้ององค์การ   
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การที่ผู้น าพยายามกระตุ้นผู้ตามให้ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การ

มากกว่าประโยชน์ของตนเอ.โดยผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการในการพัฒนาตนเองของผู้ตาม  
เปลี่ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนักของผู้ตามที่มีต่อปัญหาเดิม ๆ ในมุมมองใหม่ .เพ่ือให้ผู้ตามใช้ความ
พยายามเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Robbins & Judge, 2012)  ลักษณะของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนี้ ผู้น าจะพยายามชี้ให้เห็นถึงปัญหาในระบบปัจจุบันและแสดงถึงวิสัยทัศน์อันน่าตื่นเต้นใน
สังคมหรือองค์การใหม่ที่สามารถเป็นไปได้  และวิสัยทัศน์ของสังคมใหม่จะเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับค่านิยม
ของผู้ตาม.ตามแนวคิดของเบอร์น.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะเกิดขึ้นในผู้น าที่มีพัฒนาการทาง
จริยธรรมในขั้นที่สูงกว่าผู้ตาม.การแสดงถึงภาวะผู้น านั้นแท้จริงแล้วก็คือการแสดงพลังทางด้านจริยธรรม
ของผู้น า.ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าที่มีบารมีจะมีลักษณะที่สัมพันธ์กัน กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทุกคนจะเป็นผู้น าที่มีบารมี แต่ผู้น าที่มีบารมีไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเสมอไป.สาเหตุที่ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่มีบารมีก็เพราะความสามารถในการชี้ให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ของอนาคตและ
สามารถสร้างความผูกพันทางอารมณ์กับผู้ตามได้  ในขณะที่ผู้น าที่มีบารมีแม้ว่าจะสามารถสร้างวิสัยทัศน์
ของอนาคตและความผูกพันทางอารมณ์กับผู้ตามได้ แต่ก็ไม่สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้เนื่องจาก
สิ่งที่เกิดข้ึนเป็นเพียงเพราะผลประโยชน์ของตนเองเท่านั้น (Burns, 1978) 

ต่อมา Bass (1985) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สร้างขึ้นจากแนวคิดเดิม
ของเบอร์น โดยกล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง.เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้
ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังไว้ โดยการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าเดิม.ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามตระหนักถึงวิสัยทัศน์ของ
กลุ่มหรือองค์การ.อีกทั้งพยายามให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน.โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยพฤติกรรม 4 ลักษณะ คือ 1).การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์.(Idealized influence).หมายถึง.การที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นตัวแบบ
ส าหรับผู้ตาม.จนท าให้ผู้ตามเกิดความภูมิใจในการท างานร่วมกัน.2).การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation).หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามโดยสร้างความท้าทายให้เกิดขึ้นด้วยแรงจูงใจภายในด้วย
การสนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ตามเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ.เพ่ือให้ผู้ตามท าการพัฒนาผลลัพธ์ของ
งานให้ดีขึ้น.ตลอดจนการสร้างเจตคติเกี่ยวกับสถานที่ท างานในแง่บวกให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม.3).การกระตุ้น
ทางปัญญา (Intellectual stimulation).หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น
ในองค์การ ท าให้ผู้ตามมีความต้องการแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในองค์การ เพ่ือหาข้อสรุปใหม่
ที่ดีกว่าเดิม อันจะท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ และ .4).การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized.consideration).หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจและเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
เคารพในความแตกต่างและความสามารถของแต่ละบุคคล.โดยผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกับความส าเร็จ
ของผู้ตามแต่ละคนด้วยการพยายามให้ผู้ตามพยายามพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น .อันจะท าให้ผู้
ตามรู้สึกว่าตนเองมคีุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ  จากการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของการศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .29 นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01) (Humphrey, 2012)  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ .(Quantitative research).ประชากร.คือ.อาจารย์
มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา.จ านวน.1,865.คน (ข้อมูลจ านวนประชากรของแต่ละมหาวิทยาลัย.ณ.เดือน 
ตุลาคม 2558)  ในการหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และ
มอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 320 คน โดยเป็นกลุ่มตัวอย่างของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จ านวน 
146.คน.มหาวิทยาลัยทักษิณ.จ านวน.47.คน.มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา.จ านวน.73.คน.มหาวิทยาลัย 
ราชมงคลศรีวิชัย จ านวน.18.คน.และมหาวิทยาลัยหาดใหญ่.จ านวน.36.คน.จากนั้นจึงใช้วิธีการสุ่มแบบชั้น
ภูมิ (Stratified.Random.Sampling).ในแต่ละคณะ เพื่อให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามที่ก าหนด เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม จ านวน 2 ตอน.คือ.แบบสอบถามเพ่ือวัดระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ท าการวัดใน.5.ด้าน.คือ.1) การให้ความช่วยเหลือ 
2) ความส านึกในหน้าที่รับผิดชอบ 3) การค านึงถึงผู้อ่ืน 4) ความอดทนอดกลั้น และ 5) การให้ความ
ร่วมมือ .รวมทั้ งสิ้น .15.ข้อ .ลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า .4.ระดับ .ตั้ งแต่ .เห็นด้วยอย่างยิ่ ง 
(4 คะแนน) ถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน)  และแบบสอบถามเพ่ือวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท าการวัดใน 4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพลทางอุดมคติ 2) การสร้างแรงบันดาล
ใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวมทั้งสิ้น 16 ข้อ ลักษณะเป็น
มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) ถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน)  ผล
การหาคุณภาพเครื่องมือโดยการหาค่าความเชื่อมั่น พบว่า มีค่าเท่ากับ .767   

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวิจัย ท าการหาค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย และท าการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)   
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ผลการวิจัย 
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย  
จากการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 196 คน (ร้อยละ 61.25) โดยมีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 128 
คน (ร้อยละ 40.00) และส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 227 คน (ร้อยละ 70.94)  ในส่วน
ของการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยวิธีค านวณหาค่าเฉลี่ย ผลการศึกษามีรายละเอียดดังตาราง 1 

    
ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ

อาจารย์มหาวิทยาลัย  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ x  S.D. ระดับ
พฤติกรรม 

การค านึงถึงผู้อ่ืน 3.36 .42 ปานกลาง 
การให้ความร่วมมือ 3.32 .50 ปานกลาง 
การให้ความช่วยเหลือ 3.24 .37 ปานกลาง 
ความส านึกในหน้าที่รับผิดชอบ 3.24 .38 ปานกลาง 
ความอดทนอดกลั้น 3.21 .42 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.27 .26 ปานกลาง 
 

จากตาราง.1.ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัย พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การใน
ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง.ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27.และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็น
รายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ทุกด้าน  โดยค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การสูงที่สุด 
คือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ.3.36.รองลงมา คือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ.3.32.ส่วนพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่รับผิดชอบ.มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.24.ในขณะที่พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 3.21        
 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา จ านวน 320 คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการศึกษามีรายละเอียดดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

 ให้ความ
ช่วยเหลือ 

(X1) 

ส านึกใน
หน้าที่ (X2) 

อดทน 
อดกลั้น (X3) 

ค านึงถึงผู้อืน่ 
(X4) 

ให้ความ
ร่วมมือ (X5) 

พฤติกรรม
การเป็น

สมาชิกที่ด ี
(X) 

ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง (Y) 

.161** .206** .356** .186** .152** .340** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  กับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากตาราง 2 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวม กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ .161 ถึง .356 ดังนี้ การให้ความช่วยเหลือ.(X1).ความส านึกในหน้าที่รับผิดชอบ 
(X2).ความอดทนอดกลั้น.(X3).การค านึงถึงผู้ อ่ืน.(X4).การให้ความร่วมมือ.(X5).และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ.(X).มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .161  .206  .356  .186  .152 และ .340 
ตามล าดับ  
 
สรุปและอภิปรายผล 

จากผลการวิจัยพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมา คือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกใน
หน้าที่รับผิดชอบ และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น.ทั้งนี้เพราะงานของอาจารย์เป็นงานที่ต้องเกี่ยวข้อง
กับบุคคลหลายฝ่าย ไม่ว่าจะเป็น ศิษย์ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา รวมถึงชุมชน ประกอบกับโดยส่วน
ใหญ่อาจารย์มักประพฤติตนในทางที่ดี มีความรับผิดชอบ ดังนั้นอาจารย์จึงไม่กระท าการใด ๆ ที่อาจส่งผล
กระทบต่อผู้อ่ืน รวมถึงไม่ท าให้งานของตนเป็นภาระแก่ผู้อ่ืน.และจากผลการวิจัยซึ่งพบว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ไม่ได้เกิดจากการชี้น า หรือการให้รางวัลจากองค์การ (Organ, 
1988).โดยเป็นพฤติกรรมที่มีส่วนช่วยในการส่งเสริมสนับสนุนผลการปฏิบัติงานขององค์การให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น.ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนับเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง อันจะท าให้พฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปในทิศทางเช่นใด (Christian et al., 2011) สอดคล้องกับ Bass (1985) 
ซึ่งกล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่ส่งผลกระทบต่อผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเกิดความ
ไว้วางใจ ชื่นชม ศรัทธา ให้ความเคารพนับถือต่อผู้น า ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงการโน้ม
น้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลี่ยนมุมมองที่ยึดผลประโยชน์ตนเอง ไปเป็นการยึดผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก 
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ค าขอบคุณ 
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยต้องขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ส าหรับการให้ทุนสนับสนุนในการ

ท าวิจัย และขอขอบคุณอาจารย์มหาวิทยาลัยที่สละเวลาในการให้ข้อมูลเพ่ือก่อให้เกิดองค์ความรู้ในทาง
วิชาการต่อไป  
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