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ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแรงบันดาลใจ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดี ของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา: การวิเคราะหพหุระดับ
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บทคัดยอ

วัตถุประสงคหลักของบทความนี้คือการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแรงบันดาลใจ ความผูกพัน

ตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา โดยไดทําการศึกษาอิทธิพล

ทางตรงในระดับบุคคลของความผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมทั้งศึกษา

อิทธิพลทางตรงขามระดับของภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุมที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการในระดับบุคคล และศึกษาปฏิสัมพันธขามระดับของภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล โดย

ออกแบบการวิจัยเปนแบบเชิงความสัมพันธและการศึกษาแบบภาคตัดขวาง แนวทางการวิเคราะหใชเทคนิคการ

วิเคราะหพหุระดับ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และภาวะผูนําแรงบันดาลใจมีอิทธิพลทางตรงขามระดับ

1 นักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการ โรงพยาบาลยะลา

Public Health Technical Officer, Professional Level, Yala Hospital.
2คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร

Graduate School of Social and Environmental Development, National Institute of Development Administration.
3สาขารัฐประศาสนศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเจาพระยา

Public Administration Department, Facalty of Humanities and Social Sciences, Chaophraya University.
4นักวิชาการอิสระ

Independent Scholar.

Corresponding author: พงษเทพ จันทสุวรรณ คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม อาคารนวมินทราธิราช ชั้น 16 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

118 ถนนเสรีไทย แขวงคลองจั่น เขตบางกะป กรุงเทพฯ 10240. E-mail: pongthepchan@gmail.com



ปที่ 25 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 3 September - December 2020

258

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในขณะที่ภาวะผูนําแรงบันดาลใจมี

ปฏิสัมพันธขามระดับอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติตอความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติ

กรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา ผลการศึกษาไดแสดงใหเห็นวา ทศิทางนโยบายดาน

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการควรสงเสริมและพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําแรงบันดาลใจและความ

ผูกพันตอองคการภายใตบริบทของโรงพยาบาลยะลา

คําสําคัญ: ภาวะผูนําแรงบันดาลใจ ความผกูพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี การวิเคราะหพหุระดับ

Abstract

The main purpose of this paper was to examine the relationship among inspirational

leadership, organizational commitment and organizational citizenship behaviour of staff within

Yala hospital. The objective was threefold: (a) to study the within-level direct effect of

organizational commitment on organizational citizenship behaviour, (b) to study the cross-level

direct effect of inspirational leadership on organizational citizenship behaviour, and (c) to study

the cross-level interaction effect of inspirational leadership on the relationship between

organizational commitment and organizational citizenship behaviour. The correlational research

design and the cross-sectional study were employed. The multilevel analysis was applied. The

research results indicated that the organizational commitment had a significantly positive within-

level direct effect on the organizational citizenship behaviour, and the inspirational leadership

had a significantly positive cross-level direct effect on the organizational citizenship behaviour,

but the inspirational leadership had a non-significantly cross-level interaction effect on the

relationship between the organizational commitment and the organizational citizenship

behaviour of staff within Yala hospital. The results showed that the direction of the

organizational citizenship behaviour policies should enhance and develop the behaviour of the

inspirational leadership and the organizational commitment in the context of Yala hospital.

Keywords: Inspirational Leadership, Organizational Commitment, Organizational Citizenship

Behaviour, Multilevel Analysis.
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บทนํา

โรงพยาบาลเปนองคการที่มีความสําคัญตอสังคมในดานสาธารณสุข โดยเฉพาะดานการรักษาโรค การ

ปองกันโรค และสงเสริมสุขภาพ โรงพยาบาลยะลาเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เปดใหบริการ 458 เตียง รองรับ

ผูปวยนอกประมาณ 500,000 คน/ป รองรับผูปวยในประมาณ 51,000 คน/ป ขณะที่มีจํานวนแพทยและบุคลากร

ทางการแพทยเพียงจํานวน 1,820 คน (ขอมูล ณ ป 2561) ดงันั้นการยกระดับคุณภาพการใหบริการที่สูงขึ้นจึงเปน

ประเด็นทาทายสําคัญของโรงพยาบาลยะลา

การยกระดับคุณภาพการใหบริการของบุคลากรภายในโรงพยาบาลฯโดยการสงเสริมพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ (organizational citizenship behavior: OCB) จึงเปนสิ่งสําคัญ เพราะพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกในดานการใหความชวยเหลือ ความสํานึกในหนาที่ ความ

อดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และการคํานึงถึงผูอ่ืน ดงันั้นการศึกษาถึงปจจยัที่มอีิทธิพลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการจึงเปนสิ่งที่นาสนใจศึกษา

ความผูกพันตอองคการ (organizational commitment: OC) มีความสําคัญอยางมาก เพราะถา

บุคลากรภายในองคการมีระดับความผูกพันตอองคการสูงก็จะมีความรูสึกผูกมัดตอองคการทั้งในดานจิตใจ ดาน

บรรทัดฐาน และดานการดํารงอยูกับองคการ ซึ่งจะกลายเปนแรงผลักใหผูปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีตอองคการ

สงผลใหมีความพยายามดําเนินงานตามคานิยมของหนวยงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ นอกจากนี้

การศึกษาในอดีตก็พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (e.g.,

Lin, et al., 2008)

ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงที่สงผลตอพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม(e.g.

Podsakoff et al., 1996) แตกลับพบวามีการศึกษานอยมากที่ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําที่สงผลตอพฤติกรรม

ระดับบุคคลและระดับกลุมพรอมกัน (Braun et al., 2013) เนื่องจากพฤติกรรมในระดับบุคคลยอมเปนตัวกําหนด

พฤติกรรมในระดับกลุมหรือในทางกลับกันพฤติกรรมกลุมก็อาจจะเปนกําหนดพฤติกรรมในระดับบุคคล

ดงันั้นการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนาํที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการศึกษา

อิทธิพลของภาวะผูนาํที่สงผลตอความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการภายใตแนวคิดการวิเคราะหพหุระดับ (multilevel analysis) จึงอยูบนฐานแนวคิดทางทฤษฏีที่นาสนใจ

ศกึษาอยางยิ่ง โดยประโยชนของการศึกษาคร้ังนี้ สามารถใชเปนแนวทางใหกับผูบริหารในการสนับสนุนสงเสริมให

เกิดความผูกพันตอองคการของสมาชิกภายในองคการเพ่ือสงผลตอเนื่องใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการในระดับที่สูงขึ้น และสามารถใชเปนแนวทางในการจัดฝกอบรมระดับผูบริหารใหมีคุณลักษณะภาวะผูนําที่

เหมาะสมซึ่งจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับที่สงูขึ้น
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วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงในระดับบุคคล (within-level direct effect) ของความผูกพันตอองคการที่

มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงขามระดับ (cross-level direct effect) ของภาวะผูนําแรงบันดาลใจใน

ระดับกลุมที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล

3. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธขามระดับ (cross-level interaction effect) ของภาวะผูนําแรงบันดาลใจใน

ระดบักลุมที่มตีอความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับ

บุคคล

การทบทวนวรรณกรรม

แนวคิดภาวะผูนําแรงบันดาลใจ

แนวคิดภาวะผูนําแรงบันดาลใจ (inspirational leadership: ILD) มีมุมมองวา บุคคลที่มีภาวะผูนําแรง

บันดาลใจ คอื บุคคลที่สามารถครอบครองจิตใจของผูตามผานความสัมพันธเชงิอารมณอันเนื่องมาจากการแสดงให

เห็นถึงจินตนาการและวิสัยทัศนที่ทาทายการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้งแสดงใหเห็นถึงความมั่นใจวาสิ่งที่คาดหวังไว

นั้นจะสามารถบรรลุผลเปนจริงได ตลอดจนเปนผูพัฒนาผูตามทั้งในดานอารมณ การรับรู และการเรียนรู ผานการ

กระตุนสงเสริมใหผูตามแสดงความสามารถท่ีมีอยูในตนออกมา รวมถึงการเปนตัวแบบเชิงบทบาทดานจริยธรรม

ดวยการปฏิบัติตนเปนแบบอยาง สงผลใหสมาชิกภายในสังคมมีความมั่นใจในอนาคตของสังคมนั้น (พงษเทพ จนัท

สุวรรณ, 2561: 37-41; Chandasuwan, 2018: 37-41) ซึ่งประกอบไปดวย 3 องคประกอบที่สําคัญ คือ

1) ภาวะผูนําแรงบันดาลใจดานเปาหมายเชิงอุดมการณ (inspirational leadership: ideological goal)

จะมีแนวคิดวาผูนําจะมีภาวะการนําได ก็ตอเมื่อ สามารถครอบครองจิตใจของผูตามผานความสัมพันธเชิงอารมณ

อันเน่ืองมาจากการแสดงใหเห็นถึงความเหนือกวาทางความคิด ดวยการเสนอจินตนาการและวิสัยทัศนที่ทาทาย

การเปลี่ยนแปลงสภาพเดิมท่ีไมนาปรารถนาจากภาวะที่ต่ํากวาสูภาวะที่สูงกวาอยางชัดเจนแกเหลาผูตาม พรอมทั้ง

แสดงใหเห็นถึงความมั่นใจวาความคาดหวังที่หวังไวนั้นจะสามารถบรรลุผลเปนจริงได ซึ่งเปนการยกระดับคานิยม

และความเชื่อของผูตามใหสูงกวาสภาพเดิมท่ีเปนอยู สงผลใหสมาชิกภายในสังคมมีความมั่นใจในอนาคตของสังคม

นั้น และมีความปรารถนาที่จะฝากอนาคตของตนเองไวภายใตการนําของผูนํา และพรอมที่จะสนับสนุนพันธกิจ

หรืองานที่ไดรับมอบหมายจากผูนําจนบรรลุผลสําเร็จ (พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2561: 37-39; Chandasuwan,

2018: 37-39)

2) ภาวะผูนําแรงบันดาลใจดานสงเสริมการเรียนรูรวมกัน (inspirational leadership: co-learning

encouragement) จะมีแนวคิดวาผูนําจะมีภาวะการนําได ก็ตอเมื่อ กระทําตนเปนผูพัฒนาผูตามทั้งในดานอารมณ

การรับรู และการเรียนรู ผานการกระตุนสงเสริมใหผูตามแสดงความสามารถที่มีอยูในตนออกมา อันเนื่องมาจาก

ความไววางใจในความคิดและอํานาจหนาที่ของผูนํา นอกจากนี้ผูนําตองทําหนาที่ในการเปนที่ปรึกษา ตองชี้นําผู
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ตามใหเห็นถึงที่มาของปญหาและกระตุนผูตามใหใชปญญาในการแกไขปญหาอยางสรางสรรค ไววางใจดวยการให

อํานาจการตัดสินใจแกผูตามตามสมควรเพื่อเพิ่มเติมประสบการณการเรียนรู ตลอดจนแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา

ประโยชนที่ทุกคนจะไดรับคืออะไรเมื่อทํางานสําเร็จ (พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2561: 39-40; Chandasuwan,

2018: 39-40) และ

3) ภาวะผูนําแรงบันดาลใจดานจรยิธรรม (inspirational leadership: ethical conduct) จะมีแนวคิดวา

ผูนําจะมภีาวะการนําได ก็ตอเมื่อ กระทําตนเปนตัวแบบเชิงบทบาทดานจริยธรรม ดวยการปฏิบตัิตนเปนแบบอยาง

มีความยุติธรรม และเปนบุคคลที่คูควรตอความไววางใจ กระตุนใหผูตามมีความตระหนักในดานคุณธรรมและ

จริยธรรม จนนําพาผูตามมาสูการปฏิบัติ โดยผานการสื่อสารดวยการแสดงใหเห็นถึงความมั่นใจในอนาคตที่ยังมี

ความหวังวาจะสามารถฟนฝาอุปสรรคดวยการปฏิบัติอยางมีจริยธรรม (พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2561: 40-41;

Chandasuwan, 2018: 40-41)

แนวคิดความผูกพันตอองคการ

Marsh and Mannari (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ ไววา เปนความมุงมั่นของ

สมาชิกภายในองคการที่พยายามทํางาน เพื่อประโยชนขององคการ และสามารถที่จะอยูกับองคการไดอยาง

ยาวนาน อีกทั้งรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ โดย Allen and

Meyer (1990) ไดเสนอวาความผูกพันตอองคการควรประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้

1. ความผูกพันดานจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ รูสึก

ผูกพันทางใจกับองคการ รูสึกวาองคการน้ีมีความหมายตอตนเอง รูสึกเสมอวาปญหาขององคการก็คือปญหาของ

ตนเอง มีความผูกพันกับเพื่อนผูรวมงาน รูสึกภาคภูมิใจที่ไดพูดถึงองคการใหบุคคลอื่นรับฟง และปรารถนาที่จะ

ทํางานกับองคการอยางยาวนาน

2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการหรือความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment)

หมายถึง การตระหนักรูถึงความจําเปนที่จะตองอยูกับองคการ ซึ่งเปนการรับรูถึงผลประโยชนที่ไดรับ และรวมถึง

ผลประโยชนที่จะสูญเสียเมื่อออกจากองคการ เปนการตระหนักรูวาไมสามารถออกจากองคการได เพราะจะทําให

ชีวิตไมมีเสถียรภาพ หรืออาจจะรูสกึวามีตนทุนในการดําเนินชีวิตที่สูงข้ึนถาจากองคการไป

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง สิ่งที่สมาชิกภายในองคการยึดถือ

เปนพันธะปฏิบัติเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการในดานความรับผิดชอบ คุณธรรม จริยธรรม รวมถึงการสนับสนุน

กิจกรรมขององคการ และจงรักภักดีตอองคการ

แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

Organ (1988) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไววา เปนพฤติกรรมสวน

บุคคลที่แสดงออกดวยความสมัครใจ โดยไมไดคํานึงถึงระบบการใหรางวัลขององคการ เปนพฤติกรรมที่สนับสนุน
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องคการดวยความสมัครใจ เปนพฤติกรรมซึ่งไมไดถูกบังคับใหปฏิบัตดิวยบทบาทหนาที่ ที่ระบไุวในรายละเอียดของ

งาน หรือสัญญาวาจางระหวางบุคคลกับองคการ จึงเปนพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติดวยตนเอง และแมจะไมได

ปฏิบัติ ก็จะไมถูกลงโทษภายใตระบบการลงโทษขององคการ

Organ (1988) ไดจําแนกรูปแบบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาควรประกอบไปดวย

รูปแบบพฤติกรรม 5 ดาน ดังนี้

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลอื (altruism) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองคการมีพฤตกิรรมที่พรอม

ใหความชวยเหลือบุคคลภายในองคการที่ประสบปญหาเกี่ยวกับงาน

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (courtesy) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองคการมีพฤติกรรมที่คํานึงถึง

ความรูสึก ความคิดเห็น ตลอดจนสิทธิและความตองการของบุคคลอื่นกอนที่จะกระทําหรือตัดสินใจกระทําการ

เปลี่ยนแปลงในเรื่องที่เก่ียวกับงาน

3. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (conscientiousness) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองคการมี

พฤติกรรมการทํางานสูงกวาความตองการขั้นต่ําขององคการ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ สนองนโยบายของ

องคการ และไมใชเวลาการปฏิบัติงานไปทําธุระสวนตัว

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (civic virtue) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองคการมพีฤตกิรรมที่แสดง

ถึงความรับผิดชอบตอการพฒันาองคการ พรอมที่จะรักษาภาพลักษณขององคการ และการมีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคการ

5. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองคการมีพฤติกรรมที่

แสดงถึงความอดทนอดกลั้นตอปญหาที่เกิดจากการประสานงานกับบุคคลอ่ืนหรือจากการทํางาน กลาวคือมี

พฤติกรรมที่อดทนตอความเครียดและแรงกดดันที่เกิดขึ้นจากการทํางาน

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแรงบันดาลใจ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ

จากการศกึษาของ Kao (2015) และงานของ Lin et al. (2008) เมื่อพิจารณาในระดับบุคคล (individual

level) พบวา ความผูกพันตอองคการในระดับบุคคล (OC) มอิีทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการในระดับบุคคล (OCB) โดย Kao (2015) ไดแสดงความเห็นไววาเมื่อองคการสามารถสรางความ

เชื่อมโยงทางอารมณกับสมาชิกภายในองคการ จนสมาชิกภายในองคการรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความ

จงรักภักดีตอองคการ และปรารถนาที่จะทํางานเพื่อประโยชนขององคการ สมาชิกภายในองคการก็จะพยายาม

ทํางานนอกเหนือจากที่ไดรับมอบหมายดวยความสมัครใจ ดังนั้นความผูกพันตอองคการจึงสงผลตอพฤติกรรมการ

ใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน ความสํานึกในหนาที่ ใหความรวมมือ และความอดทนอดกลั้น ซึ่งก็คือ

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ จากการศึกษาและแนวคิดดังกลาวขางตน จึงสามารถอนมุานไดวา ความ

ผูกพันตอองคการในระดับบุคคล นาจะมอีิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล
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ดวยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงไดตั้งสมมติฐานที่ 1 วา

H_1: ความผูกพันตอองคการในระดับบุคคล (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการในระดับบุคคล (OCB)

จากการทบทวนแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical implication) ของ Kao (2015) พบวา ภาวะผูนําใน

ระดับกลุม (group level) มีอิทธิพลทางตรงขามระดับ (cross-level direct effect) ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการในระดับบุคคล (OCB) กลาวคือ ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) จะสงผลตอพฤติกรรม

ของพนกังานในระดับบคุคล เนื่องจากผูนําที่มภีาวะผูนาํจะพยายามสรางบริบทที่สงผลตอพฤตกิรรมของผูตาม ผาน

ทางวิสัยทัศนที่ทาทายการเปล่ียนแปลงสภาพเดิม การพัฒนาผูตามทั้งในดานการรับรูและการเรียนรู ตลอดจน

กระทําตนเปนตัวแบบเชิงบทบาทดานจริยธรรม (พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2561; Chandasuwan, 2018) จาก

แนวคิดทางทฤษฎีดังกลาวขางตน จึงสามารถอนุมานไดวา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม นาจะมีอิทธิพล

ทางตรงขามระดับตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล

ดวยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 วา

H_2: ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงขามระดับเชิงบวกตอพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล (OCB)

นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมของ Kao (2015) ยังพบวาตัวแปรภาวะผูนําในระดับกลุมอาจมี

การผันแปรระหวางกลุม ดังนั้น ภาวะผูนําในระดับกลุมอาจเปนตัวแปรกํากับ (moderator) ที่สงผลตอ

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคการในระดับบุคคล ยกตัวอยางเชน ภาวะผูนําในระดับกลุม

อาจสงผลตอการมีเปาหมายและคานิยมรวมกัน (shared goals and values) ของสมาชิกภายในองคการในระดับ

บุคคล (e.g., Braun et al., 2013; Tse & Chiu, 2014; Wu et al., 2010) ดวยเหตุนี้ จึงอนุมานเบื้องตนไดวา

ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม นาจะมีปฏิสัมพันธขามระดับ (cross-level interaction effect) ตอ

ความสมัพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล

ดวยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานที่ 3 วา

H_3: ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีปฏิสัมพันธขามระดับตอความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคการ (OC) กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ในระดับบุคคล

จากการทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานขางตน ทําใหไดกรอบแนวคดิในการวิจัยดงัภาพที่ 1 โดยตวัแปร

ควบคุม คือ เพศ อายุ การศกึษา ไดนําเขามาวิเคราะหผลกระทบตอตวัแปรตาม คอื พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการ (OCB) เพือ่ทีจ่ะไดกําจดัอทิธพิลทีไ่มเกีย่วของกบัการทดสอบสมมตฐิาน
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีดําเนินการวิจัย

1. การออกแบบการวิจัย: ออกแบบการวิจัยเปนแบบเชิงความสมัพันธ (correlational research design)

และการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional study)

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง: ประชากรในระดับบุคคลคือกลุมเจาหนาที่โรงพยาบาลยะลา จํานวน

1,761 คน และประชากรในระดับกลุมหรือแผนกจํานวน 69 แผนก (ณ วันท่ี 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561) โดยจดัเก็บ

กลุมตัวอยางดวยวิธีโควตา แผนกละ 7 หนวยตัวอยาง ดังนั้นจํานวนกลุมตวัอยางเปาหมายในระดับบุคคลจะเทากับ

483 หนวยตัวอยาง แตสามารถจัดเก็บไดจํานวน 66 แผนก ดังนั้นจึงมจีาํนวนกลุมตัวอยางในระดับกลุมเทากับ 66

กลุม และสามารถจัดเก็บกลุมตัวอยางในระดับบุคคลไดเทากับ 408 หนวยตัวอยาง เฉลี่ยกลุมละประมาณ 6

ตัวอยาง ซึ่งจํานวนกลุมตัวอยางในระดับกลุมจํานวน 66 กลุม พบวา มีความเหมาะสม ตามแนวคิดของ Eliason

(1993) ที่ไดเสนอแนะไววา เมื่อใชการประมาณคาพารามิเตอรแบบ maximum likelihood estimation จํานวน

กลุมตัวอยางในระดับกลุม ควรมีขั้นต่ําจํานวน 60 กลุม และตามแนวคิดของ Huta (2014) ที่เสนอวา จํานวนกลุม

ตัวอยางในระดบักลุมควรมีจํานวนมากกวา 60 กลุม นอกจากนี้ จากการทบทวนงานวิจยัที่วิเคราะหดวยเทคนิคพหุ

ระดับของ Huta (2014) พบวา หลายงานวิจัยที่ตีพิมพไดใชตัวอยางตอกลุมเพียง 2-4 ตัวอยางตอกลุมเทานั้น

3. หนวยการวิเคราะห: มี 2 ระดับ คอื ระดับบุคคล และระดับกลุม

4. ระยะเวลาในการศกึษา: ชวงเวลาในการเก็บขอมูล คือ เดือนสิงหาคม ถึง เดือนกันยายน พ.ศ. 2561

5. เครือ่งมอืในการเก็บขอมลูและการทดสอบเครื่องมอื: เครือ่งมอืในการเก็บขอมูลครั้งน้ีคอืแบบสอบถาม ซึ่ง

แบงออกเปน 4 สวน คอื 1) ขอมลูสวนบคุคล จํานวน 8 ขอโดยตวัแปร เพศ อายุ การศกึษา ถกูใชเปนตวัแปรควบคมุ 2)

มาตรวัดภาวะผูนําแรงบันดาลใจใชแนวคิดและแบบสอบถามของ พงษเทพ จันทสุวรรณ (2561), Chandasuwan

(2018) มี 3 องคประกอบ จํานวน 17 ขอ ประกอบดวยองคประกอบดานเปาหมายเชงิอดุมการณ จํานวน 6 ขอ ดาน
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สงเสรมิการเรยีนรูรวมกนั จํานวน 7 ขอ และดานจรยิธรรม จํานวน 4 ขอ 3) มาตรวดัความผกูพนัตอองคการใชแนวคดิ

และแบบสอบถามของ Allen and Meyer (1990) มี 3 องคประกอบ จํานวน 24 ขอ ประกอบดวยองคประกอบดาน

ความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 8 ขอ ดานความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 8 ขอ และดานความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน จํานวน 8 ขอ และ 4) มาตรวัดพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ใีชแนวคดิและแบบสอบถามของ

Organ (1988) มี 5 องคประกอบ จํานวน 24 ขอ ประกอบดวยองคประกอบดานดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ จํานวน 5 ขอ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน จํานวน 5 ขอ ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่

จํานวน 5 ขอ ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 4 ขอ และดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จํานวน 5

ขอ โดยมาตรวัดทัง้หมดใชมาตรวดัแบบ five-point Likert scales

นอกจากน้ีมาตรวัดของทุกแนวคดิไดผานการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 3

ทาน และพบวา คา Cronbach's alpha ของมาตรวดัภาวะผูนาํแรงบนัดาลใจ ดานเปาหมายเชิงอุดมการณ จํานวน 6

ขอ α = 0.939 ดานสงเสริมการเรียนรูรวมกัน จํานวน 7 ขอ α = 0.949 และดานจริยธรรม จํานวน 4 ขอ α =

0.932 คา Cronbach's alpha ของมาตรวัดความผกูพนัตอองคการ ดานความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 8 ขอ α =

0.935 ดานความผูกพันดานการคงอยูกับองคการหรือความผูกพันตอเนื่อง จํานวน 8 ขอ α = 0.893 และดาน

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน จํานวน 8 ขอ α = 0.880 คา Cronbach's alpha ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกทีด่ขีององคการ ดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 5 ขอ α = 0.861 ดานพฤติกรรมการคํานึงถึง

ผูอื่น จํานวน 5 ขอ α = 0.927 ดานพฤติกรรมความสาํนึกในหนาที่ จํานวน 5 ขอ α = 0.877 ดานพฤติกรรมการ

ใหความรวมมือ จํานวน 4 ขอ α = 0.882 และดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จํานวน 5 ขอ α = 0.822

6. แนวทางในการวิเคราะห: ประยุกตใชแนวคิดการวิเคราะหพหุระดับของ Aguinis et al. (2013) โดย

การศึกษาครั้งนี้จะใช 5 ลําดับขั้นตอน คือ 1) null model 2) random intercept and fixed slope: individual

level 3) random intercept and fixed slope: individual level and group level 4) random intercept and

random slope: individual level and group level และ 5) cross-level interaction: individual level and

group level โดยตวัแปรควบคมุ คือ เพศ อายุ การศกึษา ไดนําเขามาวเิคราะหผลกระทบตอตวัแปรตาม เพือ่ทีจ่ะได

กําจดัอทิธพิลทีไ่มเก่ียวของกับการทดสอบสมมตฐิาน โดยทดสอบนยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05

7.ขอคํานงึเชงิจรยิธรรม: เสนอโครงรางงานวจิยัผานความเห็นชอบจากคณะกรรมการพิจารณาจรยิธรรมการทํา

วจัิยในมนุษย โรงพยาบาลยะลา ตลอดจนทาํหนงัสือชีแ้จงเปนลายลกัษณอกัษรดานการพิทกัษสทิธขิองกลุมตวัอยางและ

การยนิยอมเขารวมโครงการวิจยัอาสาสมคัร ใหผูตอบแบบสอบถามทราบถงึสทิธในการตดัสนิใจเขารวมหรอืปฏเิสธการ

ตอบแบบสอบถาม โดยไมมผีลกระทบใดๆตอการปฏบิตังิาน และขอมลูทีไ่ดรบัจะถกูเกบ็เปนความลบั โดยการนําเสนอ

ขอมลูจะนําเสนอในภาพรวม การจดัเก็บแบบสอบถามครัง้นีใ้ชวธิเีขาพบผูตอบแบบสอบถามเปนรายบคุคล
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ผลการวิเคราะห

ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิงรอยละ 82.10 โดยมีชวงอายุ 20-29 ป รอยละ 10.78 ชวงอายุ 30-39

ป รอยละ 43.38 ชวงอายุ 40-49 ป รอยละ 28.68 ชวงอายุ 50 ปข้ึนไป รอยละ 17.16 โดยมีระดับการศึกษาต่ํา

กวาปริญญาตรี รอยละ 21.57 ระดับปริญญาตรี รอยละ 74.26 ระดับปริญญาโท รอยละ 4.17 ดานสถานภาพ

สมรส เปนโสด รอยละ 24.76 สมรสแลวและมีบุตร รอยละ 61.52 สมรสแลวและไมมีบุตร รอยละ 7.84 อ่ืนๆ

รอยละ 5.88

ตารางที่ 1 Descriptive statistics and correlation

N = 408

M SD 1 2 3

1. ILD (group level) 3.970 0.463 1.000

2. OC 3.610 0.635 0.424** 1.000

3. OCB 3.940 0.559 0.411** 0.644** 1.000

Note: ILD = Inspirational leadership (group level); OC = Organizational commitment; OCB = Organizational

citizenship behaviour; * p < 0.05; ** p < 0.01.

ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย (M) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และผลการวิเคราะหคา

สหสัมพันธรายคู พบวา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจ (ระดับกลุม) ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการทุกคูมรีะดับความสัมพันธอยางมนียัสําคัญทางสถิติ โดยไมมีระดับความสัมพันธคูใดมีคาเกิน

0.80

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห step 1 (null model) พบวา มีความแปรปรวนภายในกลุมของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ในระดับบุคคล (within-level variance in individual OCB) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (2 = 0.255; p < .01) และมีความแปรปรวนขามระดับของ OCB ในระดับบุคคล (cross-

level variance in individual OCB) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (00 = 0.057; p < .01) โดยมีคาเฉล่ียรวม

(grand mean) ของคาเฉลี่ยระดับกลุมของ OCB ทุกกลุม (all group means of OCB) = 3.937 (00 = 3.937;

p < .01) และคา ICC = 0.183 แสดงใหเห็นถึงรอยละ 18.3 ของความแปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคล

สามารถถูกทํานายดวยความแตกตางดานคุณลักษณะของกลุม หมายความวา ความแตกตางดานคุณลักษณะของ

แตละกลุมสงผลตอความแตกตางของ OCB ในระดับบุคคล ดวยเหตุนี้ จึงสมควรวิเคราะหและทดสอบสมมติฐาน

ดวยเทคนิคพหุระดับ
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ตารางที่ 2 Results of multilevel modeling analysis: Unstandardized

N = 408
Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 5

Level and Variables

Null model Random

intercept &

fixed slope:

L1

Random

intercept &

fixed slope:

L1 & L2

Random

intercept &

random slope:

L1 & L2

Cross-level

interaction:

L1 & L2

Fixed Effects: Estimates

Intercept (00) 3.937** (0.039) 3.584** (0.152) 3.699** (0.137) 3.705** (0.136) 3.706** (0.136)

Level 1 Control Variables

Gender (10) 0.017 (0.069) -0.010 (0.063) -0.017 (0.062) -0.015 (0.062)

Age (20) 0.008** (0.003) 0.006** (0.002) 0.006** (0.002) 0.006** (0.002)

Education (30) 0.016 (0.055) -0.005 (0.050) 0.001 (0.049) -0.001 (0.049)

Level 1 Variable

Organizational commitment (OC) (40) 0.517** (0.040) 0.518** (0.040) 0.512** (0.049) 0.508** (0.048)

Level 2 Variable

Inspirational leadership (ILD) (01) 0.489** (0.058) 0.483** (0.057) 0.489** (0.058)

Cross-Level Interaction

OC*ILD (41) -0.126 (0.093)

Random Effects: Variance Components

Residual (variance) (2) 0.255** (0.019) 0.169** (0.013) 0.170** (0.013) 0.157** (0.013) 0.158** (0.013)

Intercept (variance) (00) 0.057** (0.017) 0.070** (0.017) 0.018* (0.008) 0.020* (0.009) 0.020* (0.009)

OC slope (variance) (11) 0.040 (0.023) 0.034 (0.022)

Intercept – OC slope (covariance) (01) -0.006 (0.011) -0.006 (0.010)

Additional Information

ICC 0.183

-2 log likelihood (ML) 656.924 516.076** 468.807** 463.330 461.576

Number of estimated parameters 3 7 8 10 11

Pseudo R2 L1 0.23 0.40 0.43 0.43

Note: Dependent variable = Organizational citizenship behaviour (OCB); ML = Maximum likelihood estimation;

L1 = Level 1; L2 = Level 2; N (L1) = 408 individuals; N (L2) = 66 groups; Values in parentheses are standard

errors; Pseudo R2 (Snijders & Bosker, 1994); Gender is treated as a categorical variable; Age and education are

treated as the continuous variables; *p < .05; **p < .01.

ผลการวิเคราะห step 2 (random intercept and fixed slope: individual level) พบวา เมื่อควบคุม

ตัวแปรดานเพศ อายุ และการศึกษา ตัวแบบยังคงมีความแปรปรวนภายในกลุมของ OCB ในระดับบุคคลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (2 = 0.169; p < .01) และมีความแปรปรวนขามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (00 = 0.070; p < .01) และพบวา ความผูกพันตอองคการ (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกใน
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ระดับบุคคล (within-level positive direct effect) ตอ OCB อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (40 = 0.517; p <

.01) โดย รอยละ 23 ของความแปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคล (Pseudo R2 Level 1 = 0.23) สามารถถูก

ทํานายดวย OC ในระดับบุคคล เมื่อควบคุมตัวแปรดานเพศ อายุ และการศึกษา นอกจากนี้ ตัวแบบ step 2

สอดคลองกับขอมูลดีกวาตัวแบบ step 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (-2 log likelihood ratio = 656.924 –

516.076 = 140.848;  numble of estemated parameters = 7 - 3 = 4; p < .01) ดวยเหตุนี้ จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 1 ที่วา ความผูกพันตอองคการในระดับบุคคล (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล (OCB)

ผลการวิเคราะห step 3 (random intercept and fixed slope: individual level and group level)

พบวา เมื่อควบคุมตวัแปรดานเพศ อายุ และการศึกษา พรอมทัง้ควบคุมตัวแปร OC ในระดับบุคคล ตัวแบบยังคงมี

ความแปรปรวนภายในกลุมของ OCB ในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 = 0.170; p < .01) และมี

ความแปรปรวนขามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (00 = 0.018; p < .05) และพบวา

ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกขามระดับ (cross-level positive direct

effect) ตอ OCB ในระดับบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (01 = 0.489; p < .01) โดย รอยละ 40 ของความ

แปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคล (Pseudo R2 Level 1 = 0.40) สามารถถูกทํานายดวย ILD ในระดับกลุม

เมื่อควบคุมตัวแปร เพศ อายุ การศึกษา และ OC ในระดับบุคคล นอกจากนี้ ตัวแบบ step 3 สอดคลองกับขอมูล

ดีกวาตัวแบบ step 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (-2 log likelihood ratio = 516.076 – 468.807 = 47.269;

 numble of estemated parameters = 8 - 7 = 1; p < .01) ดวยเหตุนี้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่วา

ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงขามระดับเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการในระดับบุคคล (OCB)

ผลการวิเคราะห step 4 (random intercept and random slope: individual level and group level)

พบวา เมือ่ควบคมุตวัแปรดานเพศ อายุ และการศกึษา พรอมทัง้ควบคมุตวัแปร OC ในระดบับคุคล และตวัแปร ILD ใน

ระดบักลุม ตัวแบบยังคงมีความแปรปรวนภายในกลุมของ OCB ในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 =

0.157; p < .01) และมีความแปรปรวนขามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (00 =

0.020; p < .05) แตกลับพบวา slope ที่เกิดจากความสมัพันธระหวางตัวแปร OC และ OCB ในระดับบคุคล ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ (11 = 0.040; p > .05) นอกจากนี้ ตัวแบบ step 4 มีความสอดคลองกับขอมูล ที่แตกตาง

จากตัวแบบ step 3 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (-2 log likelihood ratio = 468.807 – 463.330 = 5.477;

 numble of estemated parameters = 10 - 8 = 2; p > .05) ดวยเหตุนี้ จึงอนมุานไดวา 11 แตกตางจาก

ศูนย (0) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จึงสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางตัวแปร OC และ OCB ในระดับ

บุคคล มีการผันแปรขามกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมมีความจําเปนที่จะตองหาสาเหตุที่กอใหเกิด
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ปฏิสัมพันธขามระดับ (cross-level interaction effect) ตอความสัมพันธระหวางตัวแปร OC และ OCB อีก

ตอไป โดยตัวแบบ step 4 สามารถทํานายความแปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคลไดรอยละ 43 (Pseudo R2

Level 1 = 0.43) แตอยางไรก็ดี เพื่อยนืยันขอสรุปขางตนและทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่วา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจ

ในระดับกลุม (ILD) มีปฏิสัมพันธขามระดับตอความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ (OC) กับ พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ในระดับบุคคล ในการศึกษาครั้งนี้ จึงไดทําการวิเคราะห step 5 ตอไป

ผลการวิเคราะห step 5 (cross-level interaction: individual level and group level) พบวา เมือ่ควบคมุ

ตวัแปรดานเพศ อายุ และการศกึษา พรอมทัง้ควบคมุตวัแปร OC ในระดบับคุคล และตวัแปร ILD ในระดบักลุม ตวัแบบ

ยังคงมีความแปรปรวนภายในกลุมของ OCB ในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 = 0.158; p < .01)

และมีความแปรปรวนขามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (00 = 0.020; p < .05) แต

กลับพบวา ILD ในระดับกลุมมีปฏิสัมพันธขามระดับ (cross-level interaction effect) ตอความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร OC และ OCB อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (41 = -0.126; p > .05) หรือ 41 มีคาแตกตางจากศูนย

อยางไมมีนยัสาํคญัทางสถิติ นอกจากนี้ ตวัแบบ step 5 มคีวามสอดคลองกับขอมูล ที่แตกตางจากตวัแบบ step 4

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (-2 log likelihood ratio = 463.330 – 461.576 = 1.754;  numble of

estemated parameters = 11 - 10 = 1; p > .05) โดยตัวแบบ step 5 สามารถทํานายความแปรปรวนของ

OCB ในระดับบุคคลไดรอยละ 43 (Pseudo R2 Level 1 = 0.43) ซึ่งเทากับตวัแบบ step 4 ดวยเหตน้ีุ จงึปฏิเสธ

สมมติฐานที่ 3 ที่วา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีปฏิสัมพันธขามระดับตอความสัมพันธระหวาง

ความผกูพันตอองคการ (OC) กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ในระดับบุคคล

สรุปและอภิปรายผล

จากผลการวิเคราะหขางตน พบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่วา ความผูกพันตอองคการในระดับบุคคล

(OC) มอิีทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับบุคคล (OCB) ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ Kao (2015) และ Lin et al. (2008) โดยสามารถอภิปรายผลไดวา เมื่อองคการสามารถสราง

ความเชื่อมโยงทางอารมณกับสมาชิกภายในองคการ จนสมาชิกภายในองคการรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มี

ความจงรักภักดีตอองคการ และปรารถนาที่จะทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ ก็จะสงผลใหสมาชิกภายใน

องคการพยายามทํางานนอกเหนือจากที่ไดรับมอบหมายดวยความสมัครใจ ดังนั้นความผูกพันตอองคการจึงสงผล

ตอพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน ความสํานึกในหนาที่ ใหความรวมมือ และความอดทนอด

กลั้น ซึ่งก็คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

และยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่วา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงขามระดับ

เชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในระดับบุคคล (OCB) ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ Kao

(2015) โดยสามารถอภิปรายผลไดวา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุมจะสงผลตอพฤติกรรมของพนักงานใน
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ระดับบุคคล เนื่องจากผูนําที่มีภาวะผูนําแรงบันดาลใจจะพยายามสรางบริบทที่สงผลตอพฤติกรรมของผูตาม ผาน

ทางวิสัยทัศนที่ทาทายการเปล่ียนแปลงสภาพเดิม การพัฒนาผูตามทั้งในดานการรับรูและการเรียนรู ตลอดจน

กระทําตนเปนตัวแบบเชิงบทบาทดานจริยธรรม สงผลตอพฤติกรรมของผูตามในดานการใหความชวยเหลือ การ

คํานึงถึงผูอ่ืน ความสํานึกในหนาที่ ใหความรวมมือ และความอดทนอดกลั้น ซึ่งก็คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ

ในขณะท่ีปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 ที่วา ภาวะผูนําแรงบันดาลใจในระดับกลุม (ILD) มีปฏิสัมพันธขามระดับ

ตอความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ (OC) กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ใน

ระดับบุคคล ซึ่งไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ Kao (2015) จากผลการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมมีความแตกตางระหวางกลุมภายใตบริบทของ

ผูนําในระดับกลุมที่มีภาวะผูนําแรงบันดาลใจแตกตางกัน แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําในระดับกลุมยอยภายใน

โรงพยาบาลยะลายังไมสามารถสงผลตอการมีเปาหมายและคานิยมรวมกัน (shared goal and values) ของแต

ละกลุมยอยได โดยการมีเปาหมายและคานิยมรวมกันดังกลาวอาจเกิดจากตัวแปรอ่ืนที่ไมไดทําการศึกษา เชน

วัฒนธรรมองคการหรือผูนําในระดับสูงสุดของโรงพยาบาลยะลาที่นาจะสงผลตอการมีเปาหมายและคานิยมรวมกัน

ในดานความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการก็เปนได

ขอจํากัดในการศึกษา

ในการศึกษาครั้งนี้ บริบทที่ศึกษาจํากัดเพียงบริบทเดียว คือ บริบทของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา

และยังเปนการศกึษาบริบทของภาวะผูนาํในระดับกลุมยอยภายในโรงพยาบาลยะลา ดังนั้นจึงไมเปนการสมควรจะ

กลาวอางไดวาตัวแบบที่นําเสนอในบทความนี้จะปรากฏผลแบบเดียวกันกับทุกกลุมที่มีลักษณะประชากรหรือ

บริบทที่แตกตางกัน

ขอเสนอแนะ

1) ขอเสนอแนะเชิงนโยบายดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ: บุคคลที่เก่ียวของควรสงเสริม

สนับสนุน และใหความสําคัญกับการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ โดยองคการควรสรางความเชื่อมโยงทาง

อารมณกับสมาชิกภายในองคการ จนสมาชิกภายในองคการรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคการ มีความจงรักภักดีตอ

องคการ และปรารถนาที่จะทํางานเพื่อประโยชนขององคการ ตลอดจนสงเสริม สนับสนุน และใหความสําคัญกับ

ภาวะผูนําแรงบันดาลใจทั้งในระดับกลุมยอยและระดับสูงสุดขององคการ เนื่องจากผูนาํที่มีภาวะผูนําแรงบันดาลใจ

จะพยายามสรางบริบทที่สงผลตอพฤติกรรมของผูตาม ผานทางวิสัยทัศนที่ทาทายการเปลี่ยนแปลงสภาพเดิม การ

พัฒนาผูตามทั้งในดานการรับรูและการเรียนรู ตลอดจนกระทําตนเปนตัวแบบเชิงบทบาทดานจริยธรรม

2) ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต: ควรเพ่ิมตวัแปรดานวัฒนธรรมองคการและภาวะผูนาํในระดบั

สูงสุดขององคการเขาไปในการศึกษา นอกจากนั้น ควรมีการศึกษาซ้ําในกลุมประชากรเดิม ในชวงระยะเวลา
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ประมาณ 3-5 ปขางหนา ซึ่งเปนการศึกษาแบบ longitudinal design ซึ่งจะมีตัวแปรดานเวลาเขามาเกี่ยวของ

โดยเปนทดสอบความนาเช่ือถือและความเท่ียงตรง และรวมถึงระดับความเปนสามัญการ (generalization) ของ

ตัวแบบตามทฤษฎีหรือตัวแบบภายใตบริบท ผานกาลเวลา และการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม และ ควรมี

การทดสอบซ้ํา (replicability) ในกลุมตวัอยางระดับบคุคลที่อยูภายในองคการที่อยูในบริบทที่แตกตาง เชน บคุคล

ที่อยูภายในโรงพยาบาลอื่นๆทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือทําการทดสอบความเท่ียงตรงไขวกลุมหรือขามกลุม (cross

validity)
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