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บทคัดย่อ
	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน 

ภาวะผู้น�ำ และพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน รวมถึงศึกษาอิทธิพลก�ำกับของภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง และ

ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยง

เบน งานวิจัยนี้ เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามจากกลุ ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ�ำนวน 429 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ท�ำการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น ผลการวิจัยพบ

ว่า 1) ความเครียดในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 2) ความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการท�ำงานและภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลก�ำกับต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่ภาวะผู้น�ำแบบแลก

เปลี่ยนมีอิทธิพลก�ำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: ความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน
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Abstract
	 This research aims to study the relationship of work stress, job burnout, and leadership on 

deviant workplace behavior along with moderating effects of transactional and transformational 

leadership on the relationship between job burnout and deviant workplace behavior. The research 

used quantitative research method by conducting questionnaire survey with 429 samples from all 

private company employees in the Bangkok Metropolitan Area. The statistical tools used in this 

study were descriptive statistics including percentage, mean, and standard deviation. Multiple  

regression and hierarchical multiple regression analysis were used to test the hypothesis. 

	 From the analysis, it is found that there was a significant positive relationship between work 

stress and job burnout at a 0.05 level. In addition, work stress, job burnout and transactional  

leadership had significant positive relationships with deviant workplace behavior, while transfor-

mational leadership had a negative relationship with deviant workplace behavior at a 0.05 level. 

For transformational leadership, there was no moderating effect on the relationship between job 

burnout and deviant workplace behavior, whereas transactional leadership had a moderating  

effect on the relationship between job burnout and deviant workplace behavior at a 0.05 level. 

Keywords: Work stress, Job burnout, Deviant workplace behavior, Transformational leadership, 

Transactional leadership

บทน�ำ
	 พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เป็นเรื่องที่ผู ้

บริหารควรให้ความส�ำคัญและติดตามอย่างใกล้ชิด 

อย่างไรก็ตาม มีการศึกษาพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา

มากกว่าพฤติกรรมในด้านลบ ทั้งที่ในความเป็นจริงแล้ว 

พฤติกรรมในด้านลบหรือพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียง

เบน (Deviant Workplace Behavior) ถูกพบเห็นได้

โดยทั่วไปในองค์การส่วนใหญ่ เช่น การกลับบ้านก่อน

เวลา การมาสาย การขโมยทรัพย์สินในที่ท�ำงาน เป็นต้น 

พฤติ กรรม เหล ่ านี้ ส ามารถน�ำ  ไปสู ่ ก ารบั่ นทอน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท�ำงานเพื่อบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ รวมไปถึงความเสียหายท้ังด้าน

ชื่อเสียง รายได้ และทรัพย์สินต่างๆ ผลจากการศึกษา

ผลกระทบของพฤติกรรมการท�ำงานที่ เบี่ยงเบนใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า พฤติกรรมดังกล่าวก่อให้

เกิดมูลค่าความเสียหายสูงมาก โดยประมาณ 4.2 พัน

ล้านเหรียญสหรัฐฯ จากการใช้ความรุนแรงในที่ท�ำงาน 2 

แสนล้านเหรียญสหรัฐฯ มาจากการลักขโมยในที่ท�ำงาน 

5.3 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ มาจากการใช้อินเทอร์เน็ต

เพื่อท�ำส่ิงอื่นในช่วงเวลางาน และ 3 หม่ืนล้านเหรียญ

สหรัฐฯ เป็นมูลค่าความเสียหายจากการขาดงานของ

พนักงาน (Alias and Mohd Rasdi, 2011) ส�ำหรับใน

ประเทศไทย ระหว่างปีพ.ศ. 2557-2558 ร้อยละ 26 

ของบริษัทในประเทศไทยประสบปัญหาการฉ้อโกงใน

องค์การ โดยร้อยละ 78 เป็นการยักยอกสินทรัพย์

ภายในองค์การ และร้อยละ 20 เป็นการรับสินบนและ

คอรัปชั่น นอกจากนี้ จากการส�ำรวจทั่วโลก ยังพบ

ว่าการฉ้อโกงเกือบร้อยละ 80 เกิดจากสมาชิกภายใน

องค์การเอง (Pwc, 2016)

	 จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าพฤติกรรม

เบ่ียงเบนในการท�ำงานสร้างความเสียหายต่อองค์การ

หลายด้าน นอกจากความสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจแล้ว 

องค์การยังมีความเสี่ยงกับการสูญเสียภาพลักษณ์ ท�ำให้
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ขาดความน่าเชื่อถือต่อคู ่ค ้าหากพบว่าสมาชิกของ

องค์การเป็นผู้ประพฤติพฤติกรรมไม่เหมาะสมดังกล่าว 

(ชูชัย สมิทธิไกร, 2551) ดังน้ัน การศึกษาเก่ียวกับ

พฤติกรรมการท�ำงานที่ เบี่ยงเบนจึงมีความส�ำคัญ  

ผู ้บริหารจึงจ�ำเป็นต้องพยายามหาแนวทางในการ

จัดการที่เหมาะสมเพื่อลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาให้

น้อยลงหรือหมดไปจากองค์การ ในการศึกษาแนวทาง

เพื่อใช้จัดการกับพฤติกรรมเหล่านี้ มีงานวิจัยพบว่า

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (Organizational-related 

Factors) และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-related 

Factors) เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบนของสมาชิกในองค์การ (Chirasha and  

Mahapa, 2012) เมื่อพิจารณาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

มีงานวิจัยที่พบว่า ความเครียดในการท�ำงานที่เพิ่มขึ้น 

ส่งผลกระทบต่อการแสดงออกของพฤติกรรมทางลบ

ของพนักงาน ซึ่งความเครียดในการท�ำงานนี้เอง ก็เป็น

สาเหตุหลักประการหน่ึงของภาวะหมดไฟในการท�ำงาน 

อันสืบเนื่องมาจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเรื้อรัง

จากสิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการ

ท�ำงานจึงมีผลกระทบต ่อพฤติกรรมทางลบต ่างๆ  

ที่สมาชิกในองค์การแสดงออกมาเช่นกัน (Javed,  

Amjad, Faqeer-UI-Ummi and Bukhari, 2014) 

นอกจากนี้ หากจะกล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 

บทบาทของภาวะผู้น�ำก็เป็นสิ่งส�ำคัญที่องค์การควรให้

ความสนใจ เนื่องจากผู้น�ำมีบทบาทส�ำคัญในการบริหาร

จัดการองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิด

เกี่ยวกับลักษณะภาวะผู้น�ำท่ีมีผู ้ศึกษาวิจัยอย่างกว้าง

ขวางและเป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่าเหมาะสมกับ

การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบัน คือ ทฤษฎีภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leader-

ship) ของแบสส์ (Bass, 1985) ท้ังน้ี จากแนวคิดของ

แบสส์ ยังมีภาวะผู้น�ำอีกรูปแบบหน่ึงท่ีผู้วิจัยสนใจน�ำมา

ศึกษา คือ ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 

Leadership) โดยแบสส์กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำทั้งสองน้ี  

มีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamics) ที่มีความต่อเนื่องกัน 

ผู้น�ำคนเดียวอาจใช้ลักษณะของภาวะผู้น�ำท่ีต่างกันข้ึน

กับความเหมาะสมตามสถานการณ์

	 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษา

วิจัยต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่

จะศึกษาอิทธิพลก�ำกับของภาวะผู ้น�ำที่ มีต ่อความ

สัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟ

ในการท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

เนื่องจากในบริบทของสังคมไทย พฤติกรรมเบี่ยงเบนใน

การท�ำงานเป็นสิ่งที่ด�ำเนินการศึกษาได้ค่อนข้างยาก 

เนื่องจากสังคมไทยมักไม่มีการแสดงออกทางความคิด

ในด้านลบอย่างตรงไปตรงมา งานวิจัยส่วนใหญ่จึง

เป็นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ซึ่งเป็นพฤติกรรมเชิงบวกมากกว่า (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 

2557) และยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนว่าพฤติกรรมการ

บริหารของหัวหน้างาน พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก 

และการตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ ์กัน (ปาริชาติ 

อมรรัตน์น�้ำหนึ่ง, พรรัตน์ แสดงหาญ, และ อภิญญา อิง

อาจ, 2556) อีกทั้งมีงานวิจัยที่พบว่าภาวะผู้น�ำมีผลกระ

ทบต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนของผู้ใต้บังคับ

บัญชา (Bruursema, 2004; Pradhan and Pradhan, 

2014; Yao, Fan, Guo and Li, 2014) รวมถึงมีการ

ศึกษาโดยน�ำลักษณะผู้น�ำมาใช้เป็นตัวแปรก�ำกับที่พบว่า

ภาวะ ผู ้ น�ำ มี อิ ท ธิ พลต ่ อความ สัมพั นธ ์ ร ะหว ่ า ง

ความเครียดในการท�ำงานและพฤติกรรมเบี่ยงเบนใน

การท�ำงาน (Yao, Fan, Guo and Li, 2014) การศึกษา

ความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว จึงสามารถน�ำไปเป็น

แนวทางในทางการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ทั้งในระดับผู้น�ำและ

ระดับพนักงาน เพื่อน�ำไปสู่การหาแนวทางลดพฤติกรรม

ที่ไม่พึงปรารถนาที่อาจน�ำไปสู ่การท�ำลายองค์การใน

อนาคต

วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาระดับของความเครียดในการ

ท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน ภาวะผู ้น�ำ และ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

	 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน ภาวะผู้น�ำ 

และพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน
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3. เพื่อศึกษาอิทธิพลก�ำกับของภาวะผู้น�ำที่มีต่อความ

สัมพันธ ์ระหว ่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

ทบทวนวรรณกรรม
	 ความเครียดในการท�ำงาน หมายถึง สภาวะ

ทางอารมณ์ที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

ปัจจัยต่างๆ ในการท�ำงานท่ีไม่มีความสมดุลและไม่

เหมาะสม ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย จิตใจ 

และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น ท�ำให้เกิด

ความเจ็บป่วยทางร่างกาย ส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต และ

ประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคคลลดลง โดยรติกร  

ลีละยุทธสุนทร (2546) ได้แบ่งผลของความเครียดออก

เป็น 2 รูปแบบ คือ

	 1. ผลของความเครียดต่อตัวบุคคล คือ การ

แสดงออกทางร่างกาย จิตใจ หรือพฤติกรรมในตัวบุคคล

ที่แตกต่างไปจากเดิม โดยมากมักเป็นการแสดงออกที่

เป็นผลทางลบ ซึ่งในแต่ละบุคคลจะแสดงออกแตกต่าง

กัน โดยสามารถแบ่งการแสดงออกของความเครียดได้  

3 ลักษณะ คือ 1) การแสดงออกของความเครียดทาง

ร่างกาย เป็นการแสดงออกในด้านการท�ำงานที่ผิดปกติ

ของร่างกาย ผลทางสุขภาพท่ีทรุดลง มีอาการเจ็บป่วย

และเกิดโรคต่างๆ ขึ้น 2) การแสดงออกของความเครียด

ทางจิตใจ เป็นปฏิกิริยาตอบโต้ทางด้านความรู ้สึก 

ทัศนคติ หรืออารมณ์ เช่น แรงจูงใจในการท�ำงานลดลง 

ความพึงพอใจในการท�ำงานลดลง เกิดความเบ่ือหน่าย 

3) การแสดงออกของความเครียดทางพฤติกรรม มุ่งที่

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหรือผิดปกติของบุคคล อัน

เป็นผลมาจากความเครียด 

	 2. ผลของความเครียดต ่อองค ์การ การที่

พนักงานเกิดอาการเจ็บป่วยทางสุขภาพ ทางจิตใจ และ

แสดงออกทางพฤติกรรม ส่งผลกระทบต่อองค์การทั้งใน

ด ้านของค ่าใช ้จ ่ายท่ีเพิ่มมากข้ึน รวมถึงด ้านของ

ประสิทธิผลขององค์การ คือ ผลผลิตที่องค์การควรได้รับ

ลดลง ประสิทธิผลของผลผลิตต�่ำลง และอาจสูญเสีย

ลูกค้าจากผลผลิตที่ด้อยคุณภาพ 

	 ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน สรุปความหมายได้

ว่าเป็นกลุ่มอาการที่แสดงออกในลักษณะความอ่อนล้า

ทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อันสืบเนื่อง

มาจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเรื้อรังจากส่ิง

แวดล้อมในการท�ำงาน โดยบุคคลไม่สามารถปรับตัวเพื่อ

เผชิญกับสภาวะความเครียดที่เกิดขึ้นได้ ภาวะหมดไฟใน

การท�ำงานมีผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และส่งผลที่ไม่พึง

ปรารถนาต่อบุคคลและองค์การ เน่ืองจากเป็นเหตุให้

รู้สึกเบื่อหน่าย ท้อแท้ ไม่อยากท�ำงาน ไม่สนใจบุคคล

รอบข้าง และรู ้ สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพที่จะ

ท�ำงานให้บรรลุตามเป้าหมาย

	 แมสแลช และเลเทอร์ (Maslach and Leiter, 

1997) ได้เสนอสาเหตุของภาวะหมดไฟในการท�ำงานที่

เกิดจากความเครียดในการท�ำงาน 6 ประการ ได้แก่ 1) 

ภาระงานที่มากเกินไป (Work Overload) 2) ความรู้สึก

สูญเสียการควบคุมและไม่สามารถท�ำนายสถานการณ์

ได้ (Lack of Control) นโยบายหรือกฎเกณฑ์ของ

องค์การที่ขาดความยืดหยุ ่น ท�ำให้บุคคลไม่สามารถ

พัฒนาหรือริเริ่มความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลให้พวกเขา

รู้สึกไม่มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ รวมทั้งมีความ

สามารถในการปรับตัวและมีความคิดสร้างสรรค์น้อยลง 

3) ผลงานกับรางวัลที่ได้รับไม่สมดุลกัน (Insufficient 

Reward) การที่บุคคลไม่ได้ถูกตอบสนองทางด้านรางวัล

เมื่อท�ำงานอย่างเต็มความสามารถ ท�ำให้รู้สึกถูกลดค่า

ของตัวเองลง ส่งผลให้ขาดแรงจูงใจในการท�ำงานและ

เกิดภาวะหมดไฟตามมา  4) ความล้มเหลวในการอยู่

ร่วมกันกับผู้อื่น (Breakdown of Community) เกิด

จากการไม่สามารถมีสัมพันธภาพทางบวกกับกลุ่มบุคคล

ในที่ท�ำงาน ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งกัน ขาดการ

สนับสนุนและการเคารพซึ่งกันและกัน บุคคลมีความ

รู้สึกอยากแยกตัวออกจากกลุ่มเพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญ

หน้ากับผู ้อื่น 5) การรู ้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม  

(Absence of Fairness) ทั้งจากผู้บังคับบัญชาหรือ

เพื่อนร่วมงาน 6) การจัดการกับความขัดแย้งทางค่านิยม 

(Conflicting Values) เมื่อพนักงานต้องปฏิบัติตาม

นโยบายขององค์การที่ขัดต่อจริยธรรมหรือค่านิยมของ



18 วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์

ตนเองเพื่อผลก�ำไรและความอยู ่รอดขององค์การใน

ระยะสั้น ส่งผลให้บุคคลรู้สึกเสียศักดิ์ศรี ไม่ซื่อสัตย์ ก่อ

ให้เกิดภาวะหมดไฟในที่สุด

	 มัลดารี (Muldary, 1983) สรุปผลกระทบของ

ภาวะหมดไฟในการท�ำงานไว้ ดังนี้ 1) ผลกระทบต่อตัว

บุคคล แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ทางร่างกาย (Physical) 

อาการที่พบ เช่น ปวดศีรษะ ปวดเมื่อยกล้ามเนื้อ 

อ่อนเพลีย ทางจิตใจ (Psychological) บุคคลจะรู้สึก

ไม่มีความสุขในการท�ำงาน ท้อแท้ใจ หมดหวัง เฉื่อยชา 

เบื่อหน่ายวิตกกังวล และสูญเสียความตั้งใจและสมาธิใน

การท�ำงาน และทางพฤติกรรม (Behavioral) บุคคลจะ

มีพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ มีความ

บกพร่องในการท�ำงาน มีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน ขาด

ความกระตือรือร้น มีประสิทธิภาพในการท�ำงานต�่ำลง 

ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

แยกตัวเองออกจากสังคม มักลางานบ่อยครั้ง ในท้าย

ที่สุดจะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน 2) ผลกระทบ

ต่อบุคคลรอบข้าง บุคคลจะมีความอดกลั้นต่อสิ่งต่างๆ 

รอบตัวน้อยลง ท�ำให้เกิดปัญหาความขัดแย้งกับเพื่อน

ร่วมงาน 3) ผลกระทบต่อองค์การ เมื่อบุคคลเกิดภาวะ

หมดไฟในการท�ำงาน ผลการปฏิบัติงานท่ีต�่ำลงก็จะ

ท�ำให้ประสิทธิภาพขององค์การลดลงตามไปด้วย ไม่

สามารถด�ำเนินการได ้ตามเป้าหมาย และสูญเสีย

บุคลากรที่มีคุณภาพเนื่องจากการลาออก

	 การศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท�ำงาน

และภาวะหมดไฟในการท�ำงานจากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

(McCranie, Lambert & Lambert, 1987; Etzion, 

Eden & Lapidot, 1998; ศจีมาจ ขวัญเมือง, 2541) 

สามารถสรุปได้ว่าความเครียดในการท�ำงานเป็นปัจจัย

ส�ำคัญที่ท�ำให้พนักงานเกิดภาวะหมดไฟในการท�ำงาน 

เนื่องจากภาวะหมดไฟในการท�ำงานเป็นผลสืบเน่ืองมา

จากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเรื้อรังจากสิ่งแวดล้อม

ในการท�ำงานที่บุคคลไม่สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับ

สภาวะความเครียดที่เกิดขึ้นได้ และภาวะหมดไฟในการ

ท�ำงานนี้เอง จะน�ำไปสู ่พฤติกรรมรูปแบบต่างๆ ที่

พนักงานแสดงออกมาเพื่อตอบสนองกับความเครียดที่

เกิดขึ้น

	 ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู ้น�ำ

แบบแลกเปลี่ยน

	 แบสส์ (Bass, 1985) เสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะ

ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น�ำแบบแลกเปล่ียนไว้

ดังนี้

	 ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะที่ผู้น�ำมี

อิทธิพลต่อผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้

ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง จะเกิดขึ้นเมื่อ

ผู้น�ำกระตุ้นให้ผู้ตามท�ำงานของตนด้วยมุมมองและแนว

คิดใหม่ๆ โดยผู้น�ำกระตุ้นให้ผู้ตามรับรู้ในภารกิจและ

วิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ พัฒนาให้ผู้ตามมีความ

สามารถและมีศักยภาพในการท�ำงานที่ระดับสูงขึ้น รวม

ทั้งจูงใจให้ผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา

ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ การที่ผู้น�ำมีอิทธิพล

ต่อผู้ตามนี้จะกระท�ำผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 

4 ประการ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(Idealized Influence) หมายถึง การที่ผู้น�ำปฏิบัติตัว

เป็นแบบอย่างต่อผู้ตาม ผู้น�ำจะได้รับการยกย่อง เคารพ

นับถือ ศรัทธา ผู้ตามจะพยายามปฏิบัติตนเหมือนกับ

ผู้น�ำของเขา 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) หมายถึง การที่ผู้น�ำสร้างแรงจูงใจภายใน

แก่ผู ้ตามผ่านการสื่อความหมายของงานอย่างชัดเจน 

ท�ำให้พนักงานรู้สึกว่างานมีความท้าทาย ผู้น�ำจะกระตุ้น

จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) มีความกระตือรือร้น 

โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวก ผู้น�ำจะท�ำให้

ผู้ตามเห็นภาพของเป้าหมายในอนาคต แสดงการอุทิศ

ตัว และความตั้งใจแน่วแน่ต่อการบรรลุเป้าหมายน้ัน 

รวมทั้งมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การกระตุ้นทางปัญญา  

(Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผู้น�ำมีการ

ตั้งค�ำถามและข้อสมมติกระตุ ้นผู ้ตามให้ตระหนักถึง

ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท�ำให้ผู้ตามมีความ

ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน

เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ท�ำให้เกิดส่ิงใหม่และ

สร้างสรรค์ 4) การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Indi-

vidualized Consideration) ผู้น�ำจะให้การดูแลเอาใจ

ใส่ ให้ความสนใจกับความต้องการส�ำเร็จและความเจริญ

ก้าวหน้าของผู ้ตามเป็นรายบุคคล ท�ำให้ผู ้ตามรู ้สึกมี
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คุณค่า และมีการพัฒนาด้านศักยภาพให้สูงขึ้น มีการ

พัฒนาโอกาสในการเรียนรู้โดยให้การสนับสนุนผู้ตาม

แตกต่างกันตามความต้องการ

	 ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง ผู้น�ำที่มุ่ง

เน้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำและผู้ตาม ซ่ึง

ผู้น�ำจะใช้การแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ และ

จูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความ

ส�ำเร็จตามเป้าหมายเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตามระดับท่ีคาด

หวัง ช่วยให้ผู ้ตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตาม

บทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ท่ีก�ำหนด ประกอบ

ด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

(Contingency Reward) เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกัน

ระหว่างผู้น�ำและผู้ตามเก่ียวกับสิ่งท่ีผู้น�ำปรารถนาและ

รางวัลที่ผู้ตามต้องการ เมื่อผู้ตามสามารถปฏิบัติงานได้

ส�ำเร็จในระดับที่ผู้น�ำคาดหวังไว้ ผู้น�ำจะให้สิ่งตอบแทนที่

ต้องการ จึงเปรียบเสมือนการเสริมแรงทางบวกที่เหมาะ

สม เช่น การขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนต�ำแหน่ง การให้

โบนัส การยกย่องชมเชย 2) การบริหารงานแบบวางเฉย 

(Management-by-exception) เป็นการบริหารโดย

ผู้น�ำปล่อยให้ผู้ตามท�ำงานโดยไม่เข้าไปยุ่งเก่ียว และจะ

เข้าไปแทรกต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่เป็นไปตาม

มาตรฐาน มี 2 รูปแบบ รูปแบบแรกเป็นการบริหารแบบ

วางเฉยเชิงรุก (Management-by-exception Active 

Form) ผู้น�ำจะใช้วิธีการท�ำงานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ โดย

จะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไข

ให้ถูกต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้ม

เหลว รูปแบบที่สองเป็นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

(Management-by-exception Passive Form) ผู้น�ำ

จะใช้วิธีการท�ำงานแบบเดิม โดยรอให้ความผิดพลาด

หรือปัญหาเกิดขึ้นก่อนแล้วจึงเข้าไปช่วยลงมือแก้ไข

ปัญหา พร้อมทั้งชี้แจงในสิ่งท่ีผู ้ตามจ�ำเป็นต้องทราบ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

	 จากการศึกษางานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข ้อง พบว ่า

ลักษณะของภาวะผู ้น�ำที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของผู้ตามที่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบนของพนกังานแตกต่างกัน

	 พฤติกรรมการท�ำงานที่เบ่ียงเบน หมายถึง 

พฤติกรรมใดๆ ที่พนักงานในองค์การกระท�ำโดยตั้งใจที่

จะละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ และก่อให้เกิดความ

เสียหายต่อองค์การและสมาชิกในองค์การ โรบินสันและ

เบนเนทท์ (Robinson and Bennett, 1995) ได้แบ่ง

กลุ่มพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมที่ไม่

พึงปรารถนาโดยใช้เกณฑ์ 2 มิติ มิติแรก พิจารณาว่าเป็น

พฤติกรรมที่กระท�ำต่อองค์การหรือบุคคล และมิติที่สอง 

พิจารณาความรุนแรงของพฤติกรรม โดยก�ำหนด

ประเภทของพฤติกรรมออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) 

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท�ำงาน (Production  

Deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่ขัดขวางการท�ำงาน

ภายในองค์การโดยตรง เช่น การขาดงานโดยไม่มีเหตุผล

สมควร การท�ำเรื่องส่วนตัวในเวลาท�ำงาน หรือพักกลาง

วันนานกว่าเวลาที่ก�ำหนด เป็นต้น พฤติกรรมดังกล่าวส่ง

ผลเสียอย่างไม่ร้ายแรงต่อการปฏิบัติงานของส่วนรวม  

2) พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน (Property  

Deviance) หมายถึง การที่พนักงานท�ำลายทรัพย์สิน

ขององค์การหรือใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่างไม่เหมาะ

สม เช่น การขโมยทรัพย์สินในที่ท�ำงาน การท�ำลาย

อุปกรณ์หรือเครื่องมือในการท�ำงาน เป็นต้น พฤติกรรม

ดังกล่าวส่งผลเสียร้ายแรงต่อทรัพย์สินขององค์การ 3) 

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง (Political Deviance) 

หมายถึง พฤติกรรมที่ส ่งผลเสียอย่างไม่ร ้ายแรงต่อ

สมาชิกคนอื่นในองค์การ แต่ส่งผลเสียต่อสมาชิกคนใด

คนหนึ่งเฉพาะ เช่น การกล่าวโทษผู้อื่นทั้งที่เป็นความผิด

ของตน การแสดงพฤติกรรมหยาบคาย หรือการนินทา

เพือ่นร่วมงาน เป็นต้น 4) ความก้าวร้าวต่อบคุคล (Personal 

Aggression) หมายถึง พฤติกรรมที่ส่งผลเสียอย่างร้าย

แรงต่อสมาชิกคนอื่นในองค์การ เช่น การแสดงความ

ก้าวร้าวทางร่างกายและวาจา เป็นต้น ต่อมา โรบินสัน

และเบนเนทท์ (Robinson and Bennett, 2000) ได้

รวมพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท�ำงานและพฤติกรรม

เบ่ียงเบนด ้านทรัพย ์ สินเข ้าด ้วยกัน โดยเรียกว ่า 

พฤติกรรมเบีย่งเบนทีก่ระท�ำต่อองค์การ (Organizational 

Deviance) และรวมพฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการเมือง
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เข้ากับความก้าวร้าวต่อบุคคล เรียกว่า พฤติกรรมเบ่ียง

เบนที่กระท�ำต่อบุคคล (Interpersonal Deviance)

	 คีราชาและมาฮาพา (Chirasha and Mahapa, 

2012) ศึกษาสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบนในระดับองค์การ สรุปได้ว ่า สาเหตุของ

พฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาในองค์การเกิดจากปัจจัย

ส�ำคัญ 2 ประการ คือ 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 

(Organizational-related Factors) ได้แก่ บรรยากาศ

ในองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู ้การ

สนับสนุนจากองค์การ และความไว้เนื้อเชื่อใจในองค์การ 

2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-related Factors) 

ได้แก่ ความเครียดในการท�ำงาน และการไร้ซึ่งอ�ำนาจใน

การท�ำงาน

	 การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น�ำและพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น�ำแบบ

แลกเปลี่ยนมุ ่งเน้นผลลัพธ์และเป้าหมายในระยะสั้น 

ผู้น�ำมักจะเอาใจใส่ผู้ตามในระดับต�่ำ และบริหารแบบ

เน้นที่ผลงาน เมื่อต้องการกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานจะ

ท�ำผ่านการวิพากษ์วิจารณ์ หรือการกล่าวโทษ (Bass, 

1985; Chen and Shi, 2007, as cited in Yao, Fan, 

Guo and Li, 2014) พนักงานจึงมุ่งให้ความส�ำคัญกับผล

งานส่วนบุคคลมากในการสร้างผลงาน จึงมีโอกาสท่ีจะ

เกิดพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนเพื่อสร้างความได้

เปรียบให้แก่ตนเอง ดังนั้น ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนจึง

ส ่งผลให ้พนักงานมีระดับความเครียดท่ีสูงขึ้น ซ่ึง

ความเครียดที่เกิดข้ึนน้ันเป็นปัจจัยพื้นฐานในการเกิด

อารมณ์เชิงลบและภาวะหมดไฟในการท�ำงาน เช่น 

ความผูกพันต่อองค์การต�่ำ การขาดงานบ่อย ความไม่พึง

พอใจในการท�ำงาน เมื่อถึงจุดๆ หนึ่งที่พวกเขาไม่

สามารถปรับตัวต่อความเครียดนั้นได้ จะส่งผลให้เกิด

การแสดงออกทางร่างกาย จิตใจ หรือพฤติกรรมในตัว

บุคคลที่แตกต ่างไปจากเดิม โดยมากมักเป ็นการ

แสดงออกที่ เ ป ็ นผลทา งลบ เพื่ อ ตอบสนองต ่ อ

ความเครียดนั้น ซึ่งจะน�ำไปสู่ผลกระทบท้ังต่อตัวบุคคล 

บุคคลรอบข้าง รวมถึงองค์การ (Bruursema, 2004; 

O’Brien, 2008; Chirasha and Mahapa, 2012;  

Ansari, Maleki V. and Mazraeh, 2013; Yao, Fan, 

Guo and Li, 2014)

	 ส่วนภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง มุ่งเน้นการ

สร้างแรงจูงใจจากภายในและกระตุ้นให้บุคคลเกิดความ

อยากท�ำงานด้วยตนเอง งานวิจัยของแมคคอลและ

แอนเดอร์สัน (McColl & Anderson, 2002) พบว่า 

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงลบกับความไม่

พึงพอใจ พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนซึ่งเป็นรูป

แบบหนึ่งของการแสดงออกจากความไม่พึงพอใจนี้ จึง

สามารถถูกขจัดได้ด ้วยภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยจ�ำนวนมากที่ศึกษาผลของภาวะ

ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมเชิงบวกต่างๆ ของพนักงาน เช่น พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 

และความพึงพอใจในการท�ำงาน รวมถึงงานวิจัยที่พบว่า

ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบเชิงลบต่อ

พฤติกรรมทางลบของพนักงานได้ (Pradhan & Prad-

han, 2014; Uddin, Rahman & Howlader, 2014; 

Yao, Fan, Guo & Li, 2014) จึงสรุปได้ว่าภาวะผู้น�ำการ

เปล่ียนแปลงช่วยยับยั้งการเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบนของพนักงานได้

	 ภาวะผู้น�ำยังสามารถมีอิทธิพลก�ำกับตัวแปร

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความเครียดในการท�ำงาน ภาวะ

หมดไฟในการท�ำงาน และพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยง

เบน เมื่อพนักงานต้องเจอกับผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำแตกต่าง

กัน ความเครียดในการท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงาน

ก็อาจแตกต่างกัน (Hater and Bass, 1988; Gill et al., 

2006) ดังน้ัน ภาวะผู้น�ำจึงมีอิทธิพลก�ำกับต่อความ

สัมพันธ ์ ระหว ่ างความเครียดในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน (Russell, 2014; Yao, 

Fan, Guo and Li, 2014) โดยภาวะผู ้น�ำการ

เปล่ียนแปลงช่วยป้องกันการเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบนที่เกิดจากความเครียดในการท�ำงาน (Khalid 

et al., 2012) ส่วนภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนอาจท�ำให้

ผู้ตามเกิดความเครียดในการบรรลุผลการปฏิบัติงาน ส่ง

ผลให้บุคคลมีพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนในการ

แข่งขันเพื่อให้ตนเองได้เปรียบหรือได้รับรางวัลตอบแทน 

(Bruursema, 2004)
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สมมติฐานการวิจัย จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยกำาหนดสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปนี้

1. ความเครียดในการทำางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทำางานที่เบี่ยงเบน

2. ภาวะหมดไฟในการทำางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทำางานที่เบี่ยงเบน

3. ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการทำางานที่เบี่ยงเบน

4. ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทำางานที่เบี่ยงเบน

5. ความเครียดในการทำางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการทำางาน

6.  ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลกำากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการทำางานและพฤติกรรม

การทำางานที่เบี่ยงเบน

7. ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลกำากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการทำางานและพฤติกรรม

การทำางานที่เบี่ยงเบน

กรอบแนวคิดการวิจัย

8 
 

มีอิทธิพลก ากบัต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน (Russell, 2014; 
Yao, Fan, Guo and Li, 2014) โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงช่วยป้องกนัการเกิดพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนท่ี
เกิดจากความเครียดในการท างาน (Khalid et al., 2012) ส่วนภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอาจท าใหผู้ต้ามเกิดความเครียด
ในการบรรลุผลการปฏิบติังาน ส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนในการแข่งขนัเพ่ือให้ตนเองไดเ้ปรียบหรือ
ไดรั้บรางวลัตอบแทน (Bruursema, 2004) 
 
สมมติฐำนกำรวจัิย จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัก าหนดสมมติฐานการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

1. ความเครียดในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
2. ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
4. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
5. ความเครียดในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 
6. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและ

พฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
7. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลก ากบัต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรม

การท างานท่ีเบ่ียงเบน 
 

กรอบแนวคิดกำรวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วธีิกำรวจัิย  

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง งานวจิยัน้ีก าหนดกลุ่มประชากรคือพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ใชว้ิธีการเลือกสุ่มตวัอยา่งโดยไม่อา้งอิงความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ก าหนดขนาดกลุ่ม

วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง งานวิจัยน้ีกำาหนด

กลุ ่ มประชากรคือพนักงานบริษัท เอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้วิธีการเลือกสุ ่ม

ตวัอย่างโดยไม่อ้างองิความน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling) กำาหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการของ 

Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยยอมรับ

ความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจำานวน 

429 คน

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามเพื่อ

สำารวจความคิดเห็น ซึ่งประกอบไปด้วยคำาถามทั้งหมด

จำานวน 53 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

 1. แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความเครียดใน

การทำางาน จำานวน 11 ข้อ โดยผู้วิจัยปรับปรุงมาจาก

แบบประเมินความเครียดของสถาบันการศึกษาด้าน

ความเครียด ประเทศสหรัฐอเมริกา (The American 

Institute of Stress)
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	 2. แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับภาวะหมดไฟใน

การท�ำงาน จ�ำนวน 10 ข้อ โดยผู้วิจัยปรับปรุงจากแบบ

วัดภาวะหมดไฟในการท�ำงาน Oldenburg Burnout 

Inventory (OLBI) ของเดอเมอรูติ มอสเทิร์ทและ และ

แบกเกอร์ (Demerouti, Mostert and Bakker, 2003) 

ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ ความอ่อนล้าจากการท�ำงาน 

และความไม่เกี่ยวข้องในงาน

	 3. แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน จ�ำนวน 11 ข้อ โดยผู้วิจัยปรับปรุง

จากแบบวัดพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเ บ่ียงเบนของ

โรบินสันและเบนเนทท์ (Robinson and Bennett, 

2000) ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ พฤติกรรมเบี่ยงเบนที่

กระท�ำต่อองค์การ และพฤติกรรมเบ่ียงเบนท่ีกระท�ำต่อ

บุคคล

	 4. แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู ้น�ำ 

จ�ำนวน 21 ข้อ โดยผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม 

MLQ หรือ Multifactor Leadership Questionnaire 

ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของแบสส์ (Bass, 1985) โดย

แบ่งภาวะผู้น�ำออกเป็น 2 ประเภท คือ 1. ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพล

อย่างมอีดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง

ปัญญา และการค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล 2. ภาวะ

ผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น ประกอบด้วย 2 ด้าน คอื การให้

รางวลัตามสถานการณ์ และการบรหิารงานแบบวางเฉย

	 5. แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ�ำนวน 

4 ข้อ

	 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

	 1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 

(Content Validity) ผู้วิจัยได้ท�ำการหาค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC: Index of Item - Objective  

Congruence) ก่อนน�ำไปเก็บข้อมูลจริง โดยเลือกข้อ

ค�ำถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 จากการพิจารณาของ 

ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 ท่าน ที่ได้ตรวจสอบแบบสอบถาม

และเห็นว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงของเนื้อหา

	 2. การทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

ผู้วิจัยน�ำแบบทดสอบท่ีผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบ

แล้วมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดยท�ำการทดสอบ

กับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่

ต ้องการศึกษา จ�ำนวน 30 ชุด หลังจากนั้นน�ำมา

วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (a: Cronbach  

Alpha Coefficient) โดยระดับแอลฟาที่เป็นที่ยอมรับ

ได้ คือ ต้องมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าอยู่ที่ระดับ 0.70 

(Nunnaly, 1978) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาคของแบบสอบถามด้านความเครียดในการท�ำงาน 

ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยง

เบน ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้น�ำแบบ

แลกเปล่ียน ได้แก่ 0.912 0.886 0.881 0.931 และ 

0.880 ตามล�ำดับ

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยเก็บข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างโดย

ประสานกับเจ้าหน้าที่บริหารทรัพยากรบุคคลหน่วยงาน

ต่างๆ เพื่อขอความร่วมมือในการแจกและกระจาย

แบบสอบถามให้กับพนักงาน โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ของ

การศึกษาครั้งนี้ให้ทราบอย่างชัดเจน มีการก�ำหนดระยะ

เวลาให้ท�ำแบบสอบถาม และเก็บแบบสอบถามคืนหลัง

แจกแบบสอบถาม 1 สัปดาห์ ส�ำหรับช่องทางออนไลน์ ผู้

วิจัยได้สร้างลิงค์แบบสอบถามและประสานกับเจ้าหน้าที่

บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งให้พนักงานในหน่วยงาน 

ทัง้นี ้ผู้วจิยัได้รบัแบบสอบถามทีส่มบรูณ์คืนจ�ำนวน 429 ชดุ

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์ 

2 ลักษณะ ได้แก่ 1) สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive 

Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation) ในการอภิปรายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ

กลุ่มตัวอย่างและระดับของความเครียดในการท�ำงาน 

ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน และการแสดงออกของ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 2) สถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics) ใช้วิธีการวิเคราะห์ความ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปร และการวิเคราะห์

อิทธิพลร่วมหรือปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) เพื่อ

วิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรก�ำกับ
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ผลการศึกษา
	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษามีเพศหญิงจ�ำนวน 

237 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 และเพศชาย มีจ�ำนวน 

192 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 โดยส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 22-30 ปี  ซึ่งมีจ�ำนวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 

55.2 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี

จ�ำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 อายุระหว่าง  

41-50 ปี จ�ำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 และอายุ

ระหว่าง 51-60 ปี จ�ำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 

อายุงานของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษา ส่วนใหญ่มีอายุงาน

ระหว่าง 0-3 ปี จ�ำนวน 190 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.3 

รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุงานระหว่าง 3.1-5 ปี 

จ�ำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 อายุงาน 10.1-20 ปี 

จ�ำนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 อายุงานระหว่าง 

5.1-10 ปี จ�ำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และอายุ

งาน 20 ปี ขึ้นไป มีจ�ำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 

ต�ำแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ มีจ�ำนวน 373 คน คิดเป็นร้อยละ 86.9 

รองลงมาคือผู้บริหารระดับต้น จ�ำนวน 32 คน คิดเป็น

ร้อยละ 7.5 ผู้บริหารระดับกลาง จ�ำนวน 22 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.1 และผู้บริหารระดับสูงจ�ำนวน 2 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.5

	 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย   

	 กลุ ่มตัวอย ่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความเครียดในการท�ำงานในระดับปานกลาง โดยมีค่า

เฉลี่ยเท่ากับ 3.209 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

.648 ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน มีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.816 และมี

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .610 พฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับต�่ำ 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.812 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ .667 ส�ำหรับภาวะผู้น�ำ ซึ่งแบ่งเป็นภาวะผู้น�ำ 2 

แบบ ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง มีระดับความคิดเห็น

ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.544 และมีค่าเบ่ียง

เบนมาตรฐานเท่ากับ .870 ส่วนภาวะผู้น�ำแบบแลก

เปล่ียน มีระดับความคิดเห็นในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.425 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .907

	 ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานที่ 1-4 

ในการวิเคราะห์อิทธิพลหลักของตัวแปรท�ำนาย โดยมี

ตัวแปรท�ำนาย คือ ความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมด

ไฟในการท�ำงาน ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง และภาวะ

ผู้น�ำแบบแลกเปล่ียน ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่

เ บี่ ย ง เ บ น ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท เ อ ก ช น ใ น เข ต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่

เปลี่ยนไป (Adjusted R Square) เท่ากับ .155 ซึ่ง

หมายความว่า พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล เป็นผลมาจากตัวแปรท�ำนายร้อยละ15.5  

ผู้วิจัยได้ท�ำการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอย (B) ของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบ่ียงเบน รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) 

เพื่อน�ำมาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังตารางที่ 1

11 
 

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นผลมาจากตวัแปรท านาย ร้อยละ15.5 ผูว้ิจยัได้ท าการทดสอบ
สมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน รวมทั้ งพิจารณา
ค่าคงท่ี (Constant) เพื่อน ามาพยากรณ์เชิงเสน้ตรง ดงัตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ระหว่างตวั
แปรท านาย กบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
 

Variable B Std. Error Beta T Sig. 
(Constant) 1.045 .257  4.061 .000 
ความเครียดในการท างาน .113 .054 .110 2.107 .036 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .155 .055 .142 2.814 .005 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง -.227 .041 -.296 -5.577 .000 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน .225 .039 .307 5.788 .000 
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที ่1 ความเครียดในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .113 และค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .110 แสดงวา่ ความเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีวา่ ความเครียดในการท างานมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน  
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 2 ภาวะหมดไฟในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .155 และ
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .142 แสดงวา่ ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ ภาวะหมดไฟในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั -.227 และ
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั -.296 แสดงวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบกับพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้ น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ท่ีว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
ผลกำรทดสอบสมมตฐิำนที ่4 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .225 และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .307 แสดงวา่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กับพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้ น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 ท่ีว่า ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 

ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานท่ี 5 
การวเิคราะห์อิทธิพลหลกั โดยมีตวัแปรท านาย คือ ความเครียดในการท างาน ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไป (Adjusted R Square) เท่ากบั .169 ซ่ึง
หมายความวา่ ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นผลมาจากตวัแปรท านายร้อยละ 16.9 ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบสมมติฐานโดย

ตารางที่ 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท�ำนายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

ระหว่างตัวแปรท�ำนาย กับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ความเครียดในการ

ท�ำงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

ดิบเท่ากับ .113 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูป

แบบคะแนนมาตรฐาน เท ่ากับ .110 แสดงว ่า 

ความเครียดในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนท่ีระดับความเช่ือม่ัน 

95% ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่ว่า ความเครียด

ในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน	

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ภาวะหมดไฟในการ

ท�ำงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

ดิบเท่ากับ .155 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูป

แบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .142 แสดงว่า ภาวะหมด

ไฟในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว ่า ภาวะหมดไฟในการ

ท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน

ที่เบี่ยงเบน

ผลการทดสอบสมมติฐานที่  3  ภาวะผู ้น�ำ การ

เปลี่ยนแปลงมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบ

คะแนนดิบเท่ากับ -.227 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ -.296 แสดงว่า 

ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ

พฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนท่ีระดับความเชื่อม่ัน 

95% ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำ

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบน

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ภาวะผู ้น�ำแบบแลก

เปล่ียนมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

ดิบเท่ากับ .225 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูป

แบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .307 แสดงว่า ภาวะผู้น�ำ

แบบแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบ่ียงเบนที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 ที่ว ่า ภาวะผู ้น�ำแบบแลก

เปล่ียนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน

ที่เบี่ยงเบน

	 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานที่ 5

	 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก โดยมีตัวแปรท�ำนาย 

คือ ความเครียดในการท�ำงาน ส่งผลต่อภาวะหมดไฟใน

การท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R 

Square) เท่ากับ .169 ซึ่งหมายความว่า ภาวะหมดไฟใน

การท�ำงานเป็นผลมาจากตัวแปรท�ำนายร้อยละ 16.9 ผู้

วิจัยได้ท�ำการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอย (B) ของความเครียดในการท�ำงานที่ส่งผล

ต่อภาวะหมดไฟในการท�ำงาน รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ 

(Constant) เพือ่น�ำมาพยากรณ์เชงิเส้นตรง ดงัตารางที ่2

ตารางที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท�ำนายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

ระหว่างตัวแปรท�ำนาย กับภาวะหมดไฟในการท�ำงาน

12 
 

หาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของความเครียดในการท างานท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้ งพิจารณา
ค่าคงท่ี (Constant) เพื่อน ามาพยากรณ์เชิงเสน้ตรง ดงัตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ระหวา่ง
ตวัแปรท านาย กบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

Variable B Std. Error Beta T Sig. 
(Constant) 1.567 .136  11.542 .000 
ความเครียดในการท างาน .389 .041 .414 9.387 .000 
ผลกำรทดสอบสมมตฐิำนที ่5 ความเครียดในการท างานมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .389 และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .414 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 ท่ีวา่ ความเครียดในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

กำรทดสอบอทิธิพลของปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) 
ในการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) ของตวัแปรภาวะผูน้ า 2 ลกัษณะ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์

ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน ผูว้ิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) โดยมีล าดบัการใส่ตวัแปร ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ใส่ตวัแปรท านาย (ภาวะหมดไฟในการท างาน) และตวัแปรก ากบั (ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน) เพื่อท านายตวัแปรตาม (พฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน) 

ขั้นตอนท่ี 2 ค านวณค่าปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท านายและตวัแปรก ากบั แลว้น าค่าปฏิสมัพนัธ์ท่ีค  านวณไดใ้ส่ใน
สมการเพื่อท านายตวัแปรพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 

ผลการทดสอบพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไปเท่ากบั .179 ซ่ึงหมายความว่า 
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและภาวะผูน้ าสามารถท านายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบนไดร้้อยละ 17.9 ดว้ยความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั .604 ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบสมมติฐานโดย
หาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน รวมทั้งพิจารณาค่าคงท่ี (Constant) เพื่อ
น ามาพยากรณ์เชิงเสน้ตรง ดงัตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ในการ
พยากรณ์เป็นแบบขั้นท านายพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน โดยมีภาวะผูน้ าเป็นตวัแปรก ากบั 
Model B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) 1.374 .205  6.692 .000 

ภาวะหมดไฟในการท างาน .204 .050 .186 4.043 .000 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง -.240 .040 -.313 -5.942 .000 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน .209 .038 .284 5.451 .000 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ความเครียดในการ

ท�ำงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

ดิบเท่ากับ .389 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูป

แบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .414 ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 5 ที่ว่า ความเครียดในการท�ำงานมีความ

สัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท�ำงาน

	 การทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ 

(Interaction effect)

	 ในการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ (Interac-

tion effect) ของตัวแปรภาวะผู้น�ำ 2 ลักษณะ ที่มีต่อ
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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regres-

sion Analysis) โดยมีล�ำดับการใส่ตัวแปร ดังนี้

	 ขั้นตอนที่ 1 ใส่ตัวแปรท�ำนาย (ภาวะหมดไฟใน

การท�ำงาน) และตัวแปรก�ำกับ (ภาวะผู ้น�ำ การ

เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน) เพื่อท�ำนาย

ตัวแปรตาม (พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน)

	 ขั้นตอนที่ 2 ค�ำนวณค่าปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรท�ำนายและตัวแปรก�ำกับ แล้วน�ำค่าปฏิสัมพันธ์ที่

ค�ำนวณได้ใส่ในสมการเพื่อท�ำนายตัวแปรพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน

	 ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ พ บ ว ่ า  ภ า ว ะ ผู ้ น�ำ  ก า ร

เปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน ส่งผลต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบ่ียงเบนของพนักงานบริษัท

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ที่เปล่ียนไปเท่ากับ .179 ซ่ึงหมายความว่า 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและภาวะ

ผู้น�ำสามารถท�ำนายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบ่ียงเบนได้ร้อยละ 17.9 ด้วยความคลาด

เคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ .604 ผู้วิจัยได้

ท�ำการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบน รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพื่อน�ำ

มาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท�ำนายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

ในการพยากรณ์เป็นแบบขั้นท�ำนายพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน โดยมีภาวะผู้น�ำเป็นตัวแปรก�ำกับ
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หาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของความเครียดในการท างานท่ีส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้ งพิจารณา
ค่าคงท่ี (Constant) เพื่อน ามาพยากรณ์เชิงเสน้ตรง ดงัตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ระหวา่ง
ตวัแปรท านาย กบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

Variable B Std. Error Beta T Sig. 
(Constant) 1.567 .136  11.542 .000 
ความเครียดในการท างาน .389 .041 .414 9.387 .000 
ผลกำรทดสอบสมมตฐิำนที ่5 ความเครียดในการท างานมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .389 และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .414 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 ท่ีวา่ ความเครียดในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะหมดไฟในการท างาน 

กำรทดสอบอทิธิพลของปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) 
ในการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) ของตวัแปรภาวะผูน้ า 2 ลกัษณะ ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์

ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน ผูว้ิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) โดยมีล าดบัการใส่ตวัแปร ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ใส่ตวัแปรท านาย (ภาวะหมดไฟในการท างาน) และตวัแปรก ากบั (ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน) เพื่อท านายตวัแปรตาม (พฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน) 

ขั้นตอนท่ี 2 ค านวณค่าปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท านายและตวัแปรก ากบั แลว้น าค่าปฏิสมัพนัธ์ท่ีค  านวณไดใ้ส่ใน
สมการเพื่อท านายตวัแปรพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 

ผลการทดสอบพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไปเท่ากบั .179 ซ่ึงหมายความว่า 
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและภาวะผูน้ าสามารถท านายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบนไดร้้อยละ 17.9 ดว้ยความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั .604 ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบสมมติฐานโดย
หาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน รวมทั้งพิจารณาค่าคงท่ี (Constant) เพื่อ
น ามาพยากรณ์เชิงเสน้ตรง ดงัตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ในการ
พยากรณ์เป็นแบบขั้นท านายพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน โดยมีภาวะผูน้ าเป็นตวัแปรก ากบั 
Model B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) 1.374 .205  6.692 .000 

ภาวะหมดไฟในการท างาน .204 .050 .186 4.043 .000 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง -.240 .040 -.313 -5.942 .000 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน .209 .038 .284 5.451 .000 
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2 (Constant) 1.149 .239  4.804 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .252 .069 .231 3.652 .000 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง -.219 .055 -.286 -3.960 .000 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน .203 .043 .276 4.675 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

-.033 .021 -.137 -1.557 .120 

ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 

.035 .009 .194 3.951 .000 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 6 ตวัแปรท่ีใชท้ดสอบอิทธิพลของผลปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) คือ ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน x ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั -.033 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ -.137 ซ่ึงไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  (p > 0.05) แสดงว่ามีอิทธิพลก ากับต่อ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 6 ท่ีวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างาน
และพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน  
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 7 ตวัแปรท่ีใชท้ดสอบอิทธิพลของผลปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) คือ ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน x ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .035 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .194 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) ดังนั้ น  จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 7 ท่ีว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและ
พฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน  

เพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยนัผลการทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ตามวิธีการของลวั 
และคณะ (Luo et al., 2008) โดยมีขั้นตอนคือ แบ่งกลุ่มภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนออกเป็น 2 กลุ่ม ซ่ึงก าหนดโดยใช้ค่า   
มธัยฐานในการแบ่งกลุ่มตวัอยา่ง (Median = 3.625) หากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ค่ามธัยฐาน จะถูกจดัให้เป็นกลุ่มท่ีมี
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่า และกลุ่มท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ค่ามธัยฐาน จะถูกจดัให้เป็นกลุ่มท่ีมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูง 
จากนั้นจึงน ากลุ่มตวัอยา่งทั้งสองกลุ่มไปเขา้สมการถดถอยพหุคูณทีละสมการ เพื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานเปรียบเทียบกนั ดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของภาวะหมดไฟในการท างาน ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบน โดยเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มท่ีมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่าและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูง 

 ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลีย่นต ำ่  
(n=221) 

ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลีย่นสูง 
(n=208) 

 Beta Sig. Beta Sig 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .221 .001 .326 .000 

จากตางรางท่ี 4 การแบ่งกลุ่มภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่า พบวา่ ทั้งสองกลุ่มมี
ความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกนั สามารถอธิบายไดว้า่ กลุ่มท่ีมี

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 6 ตัวแปรท่ีใช้ทดสอบ

อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) คือ 

ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน x ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

มีค ่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ

เท่ากับ -.033 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบ

คะแนนมาตรฐาน เท่ากับ -.137 ซ่ึงไม่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ (p > 0.05) แสดงว่ามีอิทธิพลก�ำกับต่อความ

สัมพันธ ์ระหว ่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 ที่ว่าภาวะผู้น�ำการ
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เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก�ำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะหมดไฟในการท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 7 ตัวแปรท่ีใช้ทดสอบ

อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) คือ 

ภาวะหมดไฟในการท�ำงาน x ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 

มีค ่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ

เท่ากับ .035 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบ

คะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .194 อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 7 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพล

ก�ำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการ

ท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

	 เพื่ อ เป ็นการตรวจสอบและยืนยันผลการ

ทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ ผู ้วิจัยได้ท�ำการวิเคราะห์

ตามวิธีการของลัว และคณะ (Luo et al., 2008) โดยมี

ขั้นตอนคือ แบ่งกลุ่มภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนออกเป็น 

2 กลุ่ม ซึ่งก�ำหนดโดยใช้ค่า   มัธยฐานในการแบ่งกลุ่ม

ตัวอย่าง (Median = 3.625) หากกลุ่มตัวอย่างที่มีค่า

เฉล่ียต�่ำกว่าค่ามัธยฐาน จะถูกจัดให้เป็นกลุ่มที่มีภาวะ

ผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนต�่ำ และกลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่า

มัธยฐาน จะถูกจัดให้เป็นกลุ่มที่มีภาวะผู้น�ำแบบแลก

เปล่ียนสูง จากนั้นจึงน�ำกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มไปเข้า

สมการถดถอยพหุคูณทีละสมการ เพื่อวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน

เปรียบเทียบกัน ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของภาวะหมดไฟในการท�ำงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน โดยเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มที่มีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนต�่ำและภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนสูง

13 
 

2 (Constant) 1.149 .239  4.804 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .252 .069 .231 3.652 .000 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง -.219 .055 -.286 -3.960 .000 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน .203 .043 .276 4.675 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

-.033 .021 -.137 -1.557 .120 

ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 

.035 .009 .194 3.951 .000 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 6 ตวัแปรท่ีใชท้ดสอบอิทธิพลของผลปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) คือ ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน x ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั -.033 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ -.137 ซ่ึงไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  (p > 0.05) แสดงว่ามีอิทธิพลก ากับต่อ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบนอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 6 ท่ีวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างาน
และพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน  
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 7 ตวัแปรท่ีใชท้ดสอบอิทธิพลของผลปฏิสัมพนัธ์ (Interaction effect) คือ ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน x ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั .035 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .194 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) ดังนั้ น  จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 7 ท่ีว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและ
พฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน  

เพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยนัผลการทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ตามวิธีการของลวั 
และคณะ (Luo et al., 2008) โดยมีขั้นตอนคือ แบ่งกลุ่มภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนออกเป็น 2 กลุ่ม ซ่ึงก าหนดโดยใช้ค่า   
มธัยฐานในการแบ่งกลุ่มตวัอยา่ง (Median = 3.625) หากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ค่ามธัยฐาน จะถูกจดัให้เป็นกลุ่มท่ีมี
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่า และกลุ่มท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ค่ามธัยฐาน จะถูกจดัให้เป็นกลุ่มท่ีมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูง 
จากนั้นจึงน ากลุ่มตวัอยา่งทั้งสองกลุ่มไปเขา้สมการถดถอยพหุคูณทีละสมการ เพื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานเปรียบเทียบกนั ดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของภาวะหมดไฟในการท างาน ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบน โดยเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มท่ีมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่าและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูง 

 ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลีย่นต ำ่  
(n=221) 

ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลีย่นสูง 
(n=208) 

 Beta Sig. Beta Sig 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .221 .001 .326 .000 

จากตางรางท่ี 4 การแบ่งกลุ่มภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่า พบวา่ ทั้งสองกลุ่มมี
ความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกนั สามารถอธิบายไดว้า่ กลุ่มท่ีมี	 จากตางรางท่ี 4 การแบ่งกลุ่มภาวะผู้น�ำแบบ

แลกเปลี่ยนสูงและภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนต�่ำ พบว่า 

ทั้งสองกลุ ่มมีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกัน 

สามารถอธิบายได้ว่า กลุ่มที่มีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน

ต�่ำ มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงพหุคูณในรูปแบบ

คะแนนมาตรฐานเท่ากับ .221 ซึ่งน้อยกว่ากลุ่มที่มีภาวะ

ผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนสูง ที่มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

เชิงพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ .326  

ดังนั้น กลุ่มที่มีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนสูงจะท�ำให้

พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนสูงกว่ากลุ่มที่

มีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนต�่ำ

อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
	 จากผลการวิจัย สามารถอธิบายอิทธิพลก�ำกับ

ของภาวะผู้น�ำที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการท�ำงานและพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบน ได้ดังนี้

	 1. ความเครียดในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับพฤติกรรมการท�ำงานที่ เบี่ยงเบน โดยอาจ

วิเคราะห์ได้ว่า เมื่อพนักงานเกิดความเครียดในการ

ท�ำงานขึ้นจากปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางด้าน

องค์การหรือปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ความเครียดเหล่านี้จะ

ส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจและน�ำไปสู ่

พฤติกรรมเชิงลบในรูปแบบต่างๆ ที่พนักงานแสดงออก

มาเพื่อตอบสนองต่อความเครียดนั้น ไม่ว ่าจะเป็น

พฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท�ำต่อองค์การหรือพฤติกรรม

เบี่ยงเบนที่กระท�ำต่อบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของคี
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ราชาและมาฮาพา (Chirasha and Mahapa, 2012) ที่

พบว ่าความเครียดในการท�ำงานส่งผลกระทบต่อ

พฤติกรรมของพนักงาน โดยความเครียดในการท�ำงาน

เป็นปัจจยัพ้ืนฐานในการเกดิความไม่พอใจ ความไม่อดทน 

และความโกรธเคอืงซึง่จะน�ำไปสูพ่ฤตกิรรมเชิงลบได้ 

	 2. ภาวะหมดไฟในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน โดยอาจ

วิเคราะห์ได้ว่า ภาวะหมดไฟในการท�ำงานเป็นปฏิกิริยา

ตอบสนองทางด้านอารมณ์ท่ีมีต่อความเครียดในการ

ท�ำงานซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐานให้บุคคลเกิดความคับข้องใจ 

ความโกรธ และความไม่พึงพอใจ เม่ือบุคคลเกิดภาวะ

หมดไฟในการท�ำงาน จะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย วิตก

กังวล เฉื่อยชา ขาดความตั้งใจและสมาธิในการท�ำงาน มี

ความผูกพันต่อองค์การต�่ำ จึงส่งผลให้มีพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่ เบี่ ยง เบนไปจากปกติ  เช ่น  ขาดความ

กระตือรือร้นในการท�ำงาน ลางานบ่อยครั้ง เป็นต้น 

สอดคล้องกับงานวิจัยของอันซารี มาเลกี วี. และมาซเรห์ 

(Ansari, Maleki V. and Mazraeh, 2013) ที่พบว่า

ภาวะหมดไฟในการท�ำงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

	 3. ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิง

ลบกับพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน สามารถอธิบาย

ได้ว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะมุ่งเน้นการ

สร้างแรงจูงใจจากภายในและกระตุ้นให้บุคคลเกิดความ

อยากท�ำงานด้วยตนเอง ให้ความเอาใจใส่แก่ผู ้ตาม 

ท�ำให้ผู้ตามมีแนวคิดในทางบวกต่องาน ผู้ตามจะเกิดแรง

บันดาลใจที่จะมีการกระท�ำอย่างมีจริยธรรมและถูกต้อง 

รวมทั้งจูงใจให้ผู ้ตามให้ความส�ำคัญกับประโยชน์ของ

กลุ่มหรือองค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  โดยแรง

จูงใจในด้านพฤติกรรมเชิงบวกจะมาจากความเช่ือ

ภายในตัวของผู้ตามเอง ผู้น�ำที่มีลักษณะดังกล่าว จึง

สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน ซ่ึงเป็น

อารมณ์เชิงบวก ประกอบกับงานวิจัยของแมคคอลและ

แอนเดอร์สัน (McColl and Anderson, 2002) ที่พบว่า 

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงลบกับความไม่

พึงพอใจในการท�ำงาน พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการแสดงออกจากความไม่พึง

พอใจน้ี จึงสามารถถูกขจัดได ้ด ้วยภาวะผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผู้น�ำลักษณะนี้ จึงส่งผลให้พนักงาน

มีอัตราการขาดงานต�่ำและการลักขโมยหรือท�ำลาย

ทรัพย์สินขององค์การต�่ำ นอกจากนี้ ยังท�ำให้พนักงาน

รู้สึกว่าตนได้รับการดูแลเอาใจใส่และได้รับการพัฒนา 

ท�ำให้รู้สึกว่างานมีความท้าทาย รวมถึงมีการส่งเสริมให้

พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานผ่านการ

ท�ำงานเป็นทีมและการมีเป้าหมายการท�ำงานร่วมกัน จึง

สรุปได ้ว ่ าภาวะผู ้น�ำ การเปลี่ยนแปลงช ่วยยับยั้ ง

พฤติกรรมทางลบของพนักงานได้ สอดคล้องกับงานวิจัย

ของพราดันและพราดัน (Pradhan and Pradhan, 

2014) ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบ

เชิงลบกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบ่ียงเบนของพนักงาน 

และงานวิจัยของเหยา ฟาน กั้ว และหล่ี (Yao, Fan, 

Guo and Li, 2014) ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

มีผลกระทบเชิงลบต่อความเครียดและพฤติกรรมเชิงลบ

ของพนักงาน 

	 4. ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน อธิบายได้ว่า

ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน มุ่งเน้นผลลัพธ์และเป้าหมาย

ในระยะสั้น ผู้น�ำลักษณะนี้มักจะมีความเอาใจใส่ผู้ตาม

ในระดับต�่ำและให้ความส�ำคัญเพียงแค่ผู ้ตามจะต้อง

ท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จตามที่ตกลงกันไว้เพื่อให้ได้

รับส่ิงตอบแทน พนักงานจึงให้ความส�ำคัญกับผลงาน

ส่วนบุคคลมากในการสร้างผลงาน ก่อให้เกิดเป็น

ความเครียด ซ่ึงเป็นอารมณ์เชิงลบและท�ำให้เกิดโอกาส

ที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท�ำงาน

ออกมามากขึ้นในการสร้างความได้เปรียบให้แก่ตนเอง 

นอกจากนี้ ผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปล่ียนที่ใช้การ

บริหารแบบวางเฉย จะท�ำให้พนักงานรู้สึกเครียดและ

กดดัน เนื่องจากผู้น�ำจะให้ความสนใจการปฏิบัติงาน

อย่างใกล้ชิดเพื่อป้องกันข้อผิดพลาดในการท�ำงาน หรือ

มุ่งเน้นแต่จุดที่พนักงานท�ำผิดพลาด โดยละเลยส่วนที่

ปฏิบัติงานได้ดีไป ความเครียดและความกดดันที่เกิดขึ้น 

เป็นปัจจัยหนึ่งในการเกิดความไม่พึงพอใจของบุคคลที่
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ส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการ

ท�ำงานออกมามากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของบรูเอ

อร์ซีมา (Bruursema, 2004) ที่พบว่าอิทธิพลของภาวะ

ผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนและความเครียดในการท�ำงาน มี

ผลท�ำให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงลบต่อเพื่อนร่วมงาน

และองค์การ เพื่อที่จะให้ตนได้รับสิ่งตอบแทนหรือความ

ได้เปรียบ และงานวิจัยของเหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, 

Fan, Guo and Li, 2014) ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำแบบแลก

เปลี่ยนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความเครียดในการ

ท�ำงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

	 5. ความเครียดในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับภาวะหมดไฟในการท�ำงาน สามารถวิเคราะห์ได้

ว่า ภาวะหมดไฟในการท�ำงานเป็นผลท่ีเกิดตามมาจาก

การมีความเครียดเป็นระยะเวลานาน โดยบุคคลไม่

สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะความเครียดท่ีเกิด

ขึ้นได้ ดังนั้น เมื่อพนักงานเกิดความเครียดในการท�ำงาน

ขึ้นจากปัจจัยต่างๆ สะสม เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล 

องค์การ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท�ำงาน เป็นต้น 

ย่อมส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท�ำงานของพนักงาน 

เป็นเหตุให้รู้สึกเบื่อหน่าย ท้อแท้ ไม่อยากท�ำงาน ไม่

สนใจบุคคลรอบข้าง และรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพ

ที่จะท�ำงานให้บรรลุตามเป้าหมาย กล่าวคือ เมื่อ

พนักงานมีระดับความเครียดในการท�ำงานสูง ส่งผลให้

พนักงานเกิดภาวะหมดไฟในการท�ำงานสูงขึ้นด้วย 

สอดคล้องกับงานวิจัยของศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ที่

พบว่า ความเครียดในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญ 

	 6. ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก�ำกับต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ อาจวิเคราะห์ได้ว่า บทบาทของภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงไม่สามารถช่วยยับยั้งการเกิดพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนของพนักงานได้ภายใต้ภาวะหมด

ไฟในการท�ำงาน เนื่องจากภาวะผู้น�ำดังกล่าวไม่สามารถ

มีอิทธิพลเหนือการควบคุมตนเองของบุคคล (Self- 

regulation) ซึ่งเป็นความสามารถในการจัดการกับ

อารมณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นและการปรับเข้าสู่ภาวะปกติได้

อย่างรวดเร็ว ดังนั้น ภาวะหมดไฟในการท�ำงานที่ส่งผล

ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่เบ่ียงเบนที่เกิด

จากปัจจัยด้านองค์ประกอบของบุคคลจึงไม่อาจถูกขจัด

ได ้ด ้วยภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษา

สอดคล้องกบังานวจิยัของกอลพาวาร์ คมัการ์ และจาวาเดยีน 

(Golparvar, Kamkar and Javadian, 2012) ที่ศึกษา

อิทธิพลก�ำกับของความเครียดในการท�ำงานที่มีต่อความ

สัมพันธ์ระหว่างอ่อนล้าทางอารมณ์กับพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดใน

การท�ำงานมีอิทธิพลก�ำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ความอ่อนล้าทางอารมณ์และพฤติกรรมเบี่ยงเบน หาก

ความเครียดในการท�ำงานต�่ำ ความอ่อนล้าทางอารมณ์

จะมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยง

เบน ในขณะที่เมื่อความเครียดในการท�ำงานสูง จะท�ำให้

ความอ่อนล้าทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน นอกจากนี้ ผลการ

ศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เหยา ฟาน กั้ว และ

หลี่ (Yao, Fan, Guo and Li, 2014) ที่ท�ำการศึกษาเรื่อง

อิทธิพลของภาวะผู้น�ำและความเครียดในการท�ำงานที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยในการศึกษาได้

ก�ำหนดภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก�ำกับ ผล

การศึกษาพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพล

ก�ำกับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท�ำงาน

กับพฤติกรรมทางลบของพนักงาน กล่าวคือ หาก

พนักงานอยู่ภายใต้ภาวะความเครียดหรือมีความเครียด

สะสม ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะไม่สามารถลด

พฤติกรรมเชิงลบของพนักงานได้ 

	 7. ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก�ำกับต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน อาจวิเคราะห์ได้ว่า เมื่อ

ระดับของภาวะผู้น�ำแบบแลกเปล่ียนสูงขึ้น ผู ้บังคับ

บัญชาจะมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา

มากขึ้น พนักงานจึงให้ความส�ำคัญกับผลการปฏิบัติงาน

ของตนมากขึ้นเพื่อผลตอบแทนที่จะได้รับ ส่งผลให้

พนักงานเกิดความเครียดในการท�ำงาน และภายใต้
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ความเครียดในการท�ำงานซ่ึงเป็นปัจจัยของการเกิด

ภาวะหมดไฟในการท�ำงานนี้ เมื่อถึงจุดหนึ่ง พนักงานจะ

มีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนต่อ

องค์การและต่อเพื่อนร่วมงานสูงขึ้นในการที่จะบรรลุเป้า

หมาย เพื่อผลตอบแทนท่ีตนเองต้องการและเพื่อให้

ตนเองได้เปรียบ ดังน้ัน เม่ือผู้น�ำมีระดับของภาวะผู้น�ำ

แบบแลกเปลี่ยนสูง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในการท�ำงานและภาวะหมดไฟท�ำงานที่มีต่อพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนจึงสูงข้ึน ท้ังน้ี ผลการศึกษา

สอดคล้องกับงานวิจัยของบรูเออร์ซีมา (Bruursema, 

2004) ที่ศึกษาลักษณะของภาวะผู้น�ำท่ีเก่ียวข้องกับ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน พบว่า อิทธิพลของ

ภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยนและความเครียดในการ

ท�ำงาน มีผลท�ำให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงลบต่อ

เพื่อนร่วมงานและองค์การ เพื่อท่ีจะให้ตนได้รับสิ่ง

ตอบแทนหรือความได้เปรียบ และงานวิจัยของเหยา 

ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo and Li, 2014) 

ที่ ท�ำ การศึกษา เรื่ อ งอิทธิพลของภาวะผู ้ น�ำ และ

ความเครียดในการท�ำงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของ

พนักงาน โดยมีภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนเป็นตัวแปร

ก�ำกับ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน

ช่วยเสริมอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในการท�ำงานกับพฤติกรรมเชิงลบของพนักงานให้สูงข้ึน 

เนื่องจากเป็นการให้ความส�ำคัญกับความสัมพันธ์แบบ

แลกเปลี่ยนผลตอบแทนกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้

ใต้บังคับบัญชา

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 1. องค์การควรให้ความส�ำคัญกับการคัดเลือก

และสรรหาบุคลากร โดยน�ำเอาปัจจัยความเครียดใน

การท�ำงานและภาวะหมดไฟในการท�ำงานไปใช้เป็นส่วน

หนึ่งในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยมี

ระบบการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถทดสอบ

ความสามารถในการควบคุมและจัดการอารมณ์ของ

ตนเอง รวมถึงความสามารถในการอดทนต่อสภาวะ

ความเครียดของผู้สมัครงาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความ

สามารถตามลักษณะที่พึงประสงค์ และยังสามารถลด

แนวโน้มของการแสดงพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบนได้

	 2. องค์การควรให้ความส�ำคัญกับการจัดการ

และควบคุมความเครียดของพนักงาน โดยการวางแผน

การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อใช้ในการ

จัดการความเครียดในการท�ำงาน และภาวะหมดไฟใน

การท�ำงาน 

	 3. องค์การควรเพิ่มศักยภาพของผู้น�ำ โดยส่ง

เสริมให้ผู ้น�ำมีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงผ่านการฝึก

อบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาให้ผู ้น�ำมีภาวะผู ้น�ำการ

เปล่ียนแปลงครบทุกด้าน นอกจากน้ี องค์การควรสร้าง

มาตรฐานและหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการเลือกสรรผู้ที่จะ

ขึ้นมารับต�ำแหน่งเป็นผู้บริหาร โดยใช้ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงเป็นเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณา อาจใช้แบบ

ทดสอบพฤติกรรมลักษณะภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง 

เพื่อให้ได้ผู้น�ำที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ

	 4. องค์การควรส�ำรวจระดับภาวะผู้น�ำของผู้

บริหารในองค์การเพื่อการบริหารลักษณะของผู้น�ำที่

แตกต่างกันให้เหมาะสมกับลักษณะของงาน เช่น ภาวะ

ผู้น�ำแบบแลกเปล่ียนเหมาะสมกับงานที่ต้องการการ

บริหารจัดการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ตามเป้าหมายที่ได้ก�ำหนดไว้อย่างชัดเจน ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงเหมาะสมกับการก�ำหนดวิสัยทัศน์และ

ทิศทางแก่ผู้ตาม นอกจากนี้ งานบางประเภทที่มีระบบ

และโครงสร้างที่แน่นอนชัดเจน และเป็นงานที่สร้าง

คุณค่าและความพึงพอใจในตัวบุคคลได้อยู่แล้ว อาจเป็น

งานที่ไม่จ�ำเป็นต้องมีผู ้น�ำในการบริหารก็ได้ ดังนั้น 

องค์การจึงควรพิจารณาปัจจัยต่างๆ ในองค์การให้

สอดคล้องกับลักษณะของภาวะผู ้น�ำที่ผู ้บริหารใน

องค์การมี เพื่อสามารถน�ำไปเป็นแนวทางในการพัฒนา

และจัดการอย่างเหมาะสม

	 5. องค ์การควรก�ำหนดมาตรการเพื่อลด

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบ่ียงเบนที่สร้างปัญหาให้แก่

องค์การ 

ข้อจ�ำกัดในงานวิจัย
	 1. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาตัวแปรเพียง 4 

ตัว คือ ความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟในการ

ท�ำงาน ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้น�ำแบบ

แลกเปลี่ยน ซึ่งอาจมีตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
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ท�ำงานที่เบี่ยงเบน

	 2. การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดย

ใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็ข้อมลูเพยีงอย่าง

เดยีว จงึท�ำให้มข้ีอจ�ำกดัในการลงรายละเอยีดเชงิลกึ

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาตัวแปร

อื่นที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนนอก

เหนือไปจากความเครียดในการท�ำงาน ภาวะหมดไฟใน

การท�ำงาน และภาวะผู้น�ำ เช่น การรับรู้ความยุติธรรม

ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น

	 2. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการเก็บรวบรวม

ข้อมูลแบบอื่นเพิ่มเติม อาจใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกราย

กลุ่ม (Focus Group) ในการค้นหาข้อมูลเชิงคุณภาพ

เพิ่มเติมของแต่ละกลุ่มประชากรศาสตร์ เพื่อสามารถน�ำ

ไปขยายขอบเขตการวิจัยให้กว้างมากข้ึนและท�ำให้

ทราบประเด็นที่แตกต่างของการศึกษาวิจัย

	 3. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเปรียบ

เทียบพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนของประเภท

องค์การที่แตกต่างกัน หรือเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม 

ระหว่างพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนในสังคมไทย 

และสังคมตะวันตก
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