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บทคัดย่อ


	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้นำ

และการรับรู้บรรยากาศองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ใน

บุคลากรทางการพยาบาลสังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง โดยมี

ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทางการ

พยาบาลจำนวน 500 คน เครื่องมือในการศึกษาคือ (1) แบบสอบวัดรูปแบบภาวะ

ผู้นำ (2) แบบสอบวัดการรับรู้บรรยากาศองค์การ (3) แบบสอบวัดความผูกพันต่อ

องค์การ และ (4) แบบสอบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สถิติใน

การวิเคราะห์ข้อมูลคือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้น 
 

(Hierarchical Multiple Regression) เพื่อทดสอบตัวแปรกำกับตามแนวคิดของ 

บารอนและเคนนี (Baron & Kenney, 1986) ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 


	 1.	รูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ (β = 
.332, ∆R2 = .026, p < .01) แต่รูปแบบภาวะผู้นำแบบเน้นงาน รูปแบบภาวะผู้นำ

แบบเน้นคน และรูปแบบภาวะผู้นำแบบประนีประนอม สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การไม่ได้เป็นตัวแปรกำกับของ

ความสัมพันธ์ 


	 2.	การรับรู้บรรยากาศในองค์การสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ (β = 
.125, ∆R2 = .009, p < .01)


คำสำคัญ : รูปแบบภาวะผู้นำ, การรับรู้บรรยากาศในองค์การ, พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ, ความผูกพันต่อองค์การ
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Abstract


	 This research is to study the relation of leadership and 

perceived organizational climate to organizational citizenship behavior 

with organizational commitment as a moderating variable by using a 

case study of nursing persons in a governmental university's hospital. 

The sample consists of 500 employees. Research instruments are: (1) 

leadership style test (2) organizational climate test (3) organizational 

commitment test and (4) organizational citizenship behavior test. 

Statistical analysis of this study consisting of frequency distribution, 

percentage, mean, and hierarchical multiple regression. 

	 The results of the study are that: 1) organizational commitment 

is a moderator and affects the relationship between team management 

leadership style and organizational citizenship behavior (β = .332, ∆R2 

= .026, p < .01). However, organizational commitment isn’t a moderator 

that affects the relationship between authority-compliance management, 

country club management, middle of the road management leadership 

style, and organizational citizenship behavior. 2) organizational 

commitment is a moderator and affects the relationship between 

perceived organizational climate and organizational citizenship 

behavior (β = .125, ∆R2 = .009, p < .01).

Keywords : leadership style, perceived organizational climate, 

organizational citizenship behavior, organizational commitment
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ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา


	 ปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต่างก็ให้ความสำคัญในการพัฒนา

องค์การให้มีศักยภาพสูงสุดเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศและสามารถแข่งขันกับองค์การ

ต่างๆ ทั้งในระดับประเทศและระดับโลกได้ โรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยก็เช่น

เดียวกันต่างก็มุ่งสร้างสรรค์ผลงานจำนวนมากมาย เพื่อก้าวสู่การเป็นโรงพยาบาล

ชั้นนำในระดับสากล ซึ่งการที่จะก้าวไปสู่จุดของความเป็นเลิศตามเป้าหมายได้นั้น 

แรงขับเคลื่อนที่สำคัญที่ผู้นำองค์การต้องคำนึงถึงเป็นอย่างมากก็คือ บุคลากรใน

องค์การ เพราะ “คน” คือ กุญแจแห่งความสำเร็จ การบริหารคนจึงมีความสำคัญ 

ซึ่งเป้าหมายสำคัญในการพัฒนาบุคลากรในองค์การก็คือการพัฒนาทักษะและ

พฤติกรรมการทำงาน แต่ปัจจัยที่จะทำให้คนทำงานอย่างเต็มที่และเต็มความ

สามารถนั้นคือการทำให้คนมีความผูกพันต่อองค์การ (จิรประภา อัครบวร, 2549) 

ดังนั้น หากส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพันในองค์การก็จะสามารถ

เชื่อมโยงไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้และนำไปสู่ความสำเร็จของ

องค์การตามมา เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีส่วนช่วยเพิ่มพูน

ผลิตภาพของเพื่อนร่วมงานและของผู้บังคับบัญชา ช่วยทำให้การติดต่อประสานงาน
 

ภายในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่น ช่วยเพิ่มเสถียรภาพการดำเนินงานขององค์การ 

นอกจากนีย้งัมสีว่นชว่ยดงึดดูและรกัษาพนกังานทีด่ใีหแ้กอ่งคก์ารอกีดว้ย (Borman, 

2004 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) 


	 ผู้วิจัยมุ่งเน้นไปที่ภาวะผู้นำและการรับรู้บรรยากาศองค์การ เพราะภาวะ

ผู้นำเป็นปัจจัยที่ทำให้องค์การเกิดเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ช่วยโน้มน้าวจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติงานจนบรรลุ

วัตถุประสงค์ได้ ช่วยทำให้เกิดความจงรักภักดี และความผูกพันต่อองค์การตามมา 

(Kouzes & Posner, 1995) และยังส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงาน

และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย (วันชัย ธรรมสัจการ และคณะ, 

2542) ปัจจัยที่สำคัญต่อมาคือ บรรยากาศองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของ

บุคคลากรและส่งผลถึงพฤติกรรมของบุคลากรในด้านต่างๆ เช่น ความพึงพอใจใน
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การทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

เนื่องจากบรรยากาศองค์การมีความสำคัญและเกี่ยวข้องกับผู้บริหารและบุคลากรใน

องค์การโดยตรง และส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของบุคลากรด้วย หากบุคลากร

มีความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การหรือมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การจะทำให้เกิด

ความเชื่อมั่นและเต็มใจที่จะแสดงความรู้ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ ซึ่ง

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง (Steer, 1977) ดังนั้นการสร้างบรรยากาศองค์การ

ที่ดีจะทำให้บุคลากรในองค์การมีความรักความสามัคคีเข้าใจซึ่งกันและกัน มีขวัญ

และกำลังใจที่ดี ทำงานด้วยความเต็มใจ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถลด

ความขัดแย้งลงได้ (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2544)


	 จากความสำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การในบทบาทของตัวแปรกำกับที่จะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

ภาวะผู้นำและการรับรู้บรรยากาศองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ เพื่อนำผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความผูกพันต่อ

องค์การ ภาวะผู้นำ การรับรู้บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน

ของบุคลากรอันจะนำไปสู่เป้าหมายแห่งความสำเร็จอย่างยั่งยืนที่เกิดขึ้นพร้อมความ

สุขของทุกคนในองค์การต่อไป





วัตถุประสงค์ในการวิจัย


	 เพื่อศึกษาบทบาทตัวแปรกำกับของความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อความ

สัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ

แห่งหนึ่ง
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กรอบแนวคิดในการวิจัย


วิธีการวิจัย


	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง


	 ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้คือบุคลากรทางการพยาบาลของ

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง ที่ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 6 เดือน 

ซึ่งมีจำนวนทั้งสิ้น 4,983 คน ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมตามหลักการ

คำนวณของยามาเน่ (Yamane, 1973) จำนวน 371 คน แต่เพื่อให้ครอบคลุม

ตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงเพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่างขึ้นอีกเป็นจำนวน 500 

คน จากนั้นผู้ วิจัยจึงทำการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน 
 

(proportional stratified random sampling) และเลือกตัวอย่างบุคลากร

ทางการพยาบาลโดยใช้การสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับฉลาก


	 2.	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 


	 เป็นแบบวัดที่ให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ให้ข้อมูล แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้


	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบตรวจรายการ (check 

list) ประกอบด้วยข้อคำถาม 7 ข้อ เกี่ยวกับ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ

ศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง งานการพยาบาลที่สังกัด อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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	 ส่วนที่ 2 เป็นแบบวัดรูปแบบภาวะผู้นำของหัวหน้าตามทฤษฎีตาข่าย

บริหาร (Managerial Grid Theory) ของ Blake & Mouton (1964) โดยผู้วิจัย

พัฒนามาจากแบบวัดของวิไลพร คัมภิรารักษ์ (2542) ซึ่งมีข้อคำถามที่เกี่ยวข้องกับ

รูปแบบภาวะผู้นำ 5 รูปแบบ รวมทั้งสิ้น 45 ข้อ แบ่งเป็นรูปแบบละ 9 ข้อ มีค่า

ความเชื่อมั่นของแต่ละรูปแบบดังนี้ 1) แบบเน้นงานเท่ากับ .894 2) แบบเน้นคน

เท่ากับ .864 3) แบบปล่อยปละละเลยเท่ากับ .944 4) แบบประนีประนอมเท่ากับ 

.874 และ 5) แบบทีมงานเท่ากับ .950


	 ส่วนที่ 3 เป็นแบบวัดการรับรู้บรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Litwin 

& Stringer (2002) โดยผู้วิจัยพัฒนามาจากแบบวัดของชญานุช ลักษณวิจารณ์ 
 

(2541) และอาภาพร ทัศนแสงสูรย์ (2552) ซึ่งมีข้อคำถามทั้งหมด 8 ด้าน จำนวน 

32 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .973


	 ส่วนที่ 4 เป็นแบบวัดความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Mowday, 

Porter, & Steers (1979) โดยพัฒนามาจากแบบวัดของวิภาดา หลวงนา (2546) 

และกรวรรณ ดูอ่อน (2548) ซึ่งมีข้อคำถามทั้งหมด 3 ด้าน จำนวน 16 ข้อ มีค่า

ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .92


	 ส่วนที่ 5 เป็นแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตาม

แนวคิดของ Organ (1991) โดยผู้วิจัยพัฒนามาจากแบบสอบวัดของอาภาพร 

ทัศนแสงสูรย์ (2552) ซึ่งมีข้อคำถามทั้งหมด 5 ด้าน จำนวน 22 ข้อ มีค่าความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับคือ .948


	 การวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐานใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ

เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (SPSS for Windows) ทดสอบสมมติฐานโดยใช้

สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้น (hierarchical multiple regression) 

เพื่อทดสอบตัวแปรกำกับตามแนวคิดของบารอนและเคนนี (Baron & Kenney, 

1986) 
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ผลการวิจัย


	 การวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทางการพยาบาลสังกัดโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่งจำนวน 500 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 20-30 ปี จำนวน 

218 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 มีสถานภาพโสดมากที่สุด จำนวน 329 คน คิดเป็น

ร้อยละ 65.8 มีระดับการศึกษาอยู่ที่ปริญญาตรีมากที่สุด จำนวน 313 คน คิดเป็น

ร้อยละ 62.4 สังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตร์ฯ มากที่สุด จำนวน 88 คน คิด

เป็นร้อยละ 17.6 เป็นพยาบาลวิชาชีพมากที่สุด จำนวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 

58.0 มีอายุงานต่ำกว่า 5 ปีมากที่สุด จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 และมี

รายได้เฉลี่ยอยู่ที่ 15,000-25,000 บาท มากที่สุด จำนวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.0 


	 จากการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้นำพบว่า แบบทีมงานมีจำนวนมากที่สุดคือ 

264 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 รองลงมาคือแบบประนีประนอม จำนวน 112 คน 

คิดเป็นร้อยละ 22.4 แบบเน้นงานจำนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และแบบ

เน้นคนจำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 ตามลำดับ ส่วนแบบปล่อยปละละเลย

ไม่มีกลุ่มตัวอย่างคนใดมีความเห็นว่าผู้นำของตนมีรูปแบบภาวะผู้นำเช่นนี้ และพบ

ว่าค่าเฉลี่ยของรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับสูงคือ 4.13 

รองลงมาได้แก่ รูปแบบภาวะผู้นำแบบประนีประนอม แบบเน้นงาน และแบบเน้น

คน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง คือ 3.95, 3.70 และ 3.66 ตามลำดับ 


	 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง คือ 3.84 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและ

อยู่ในระดับสูง คือ 3.93 รองลงมาได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานของ

การปฏิบัติงานและความคาดหวัง ด้านความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การและการ

จงรักภักดีต่อกลุ่ม ด้านความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย ด้านความขัดแย้ง 

ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง คือ 3.92, 3.91, 3.89, 

3.83, 3.80 และ 3.73 ตามลำดับ ส่วนด้านการให้รางวัลและการลงโทษ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับปานกลาง คือ 3.43 
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	 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงคือ 3.85 เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความ

สามารถที่มีอยู่ทำงานเพื่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูงคือ 3.96 รอง

ลงมาได้แก่ ความผูกพันด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงคือ 3.94 และความผูกพันด้านความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป มีค่าเฉลี่ย

ในระดับปานกลาง คือ 3.56 ตามลำดับ


	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

คือ 3.86 เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ด้านความสำนึกในหน้าที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและ

อยู่ในระดับสูงคือ 4.15 รองลงมาคือ ด้านการคำนึงถึงผู้อื่น ด้านการให้ความ

ช่วยเหลือ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง คือ 4.09, 3.86 

และ 3.78 ตามลำดับ ส่วนด้านความอดทนอดกลั้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

คือ 3.55 


	 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า รูปแบบภาวะผู้นำแบบ

ทีมงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ (β = .332, ∆R2 = .026, p < .01) ดังตาราง

ที่ 1 และเมื่อวิเคราะห์ผลการปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรจากกราฟเส้นพบว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การของทั้งกลุ่มสูงและกลุ่มต่ำ มีความชันของกราฟเส้นตรงที่แตกต่าง

กัน แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (interaction) โดยมีความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับซึ่งการปฏิสัมพันธ์มีลักษณะดังภาพที่ 1 แต่รูป

แบบภาวะผู้นำแบบเน้นงาน แบบเน้นคน และแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยความผูกพันต่อองค์การไม่ได้เป็น

ตัวแปรกำกับของความสัมพันธ์โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์ คือ (β
=-.149, p-value=.390), (β=-.428, p-value=.162), (β=-.235,p-value=.219) 
ตามลำดับ
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ตารางที่ 1	 ค่าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นเพื่อทำนายความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การโดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรกำกับ


Model
 β
 p-value
 R
 R2
 ∆R2
 F


ขั้นที่ 1


ภาวะผู้นำแบบทีมงาน


ขั้นที่ 2


ภาวะผู้นำแบบทีมงาน


ความผูกพันต่อองค์การ


ขั้นที่ 3


ภาวะผู้นำแบบทีมงาน


ความผูกพันต่อองค์การ


ภาวะผู้นำแบบทีมงาน x 

ความผูกพันต่อองค์การ





.389**





.196**


.463**





-1.132**


.961*


.332**








.000





.000


.000





.004


.024


.001








.446





.627








.647














.199





.393








.419




















.194








.026














65.018**





84.504**








62.439**











หมายเหตุ : p-value คือ Sig (two-tailed), * p,< .05, **p<.01 


ภาพที่ 1	 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับกลุ่มความผูกพันต่อองค์การต่ำและกลุ่ม

ความผูกพันต่อองค์การสูง
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	 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่าการรับรู้บรรยากาศใน

องค์การสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความผูกพันต่อ

องค์การเป็นตัวแปรกำกับ (β=.125, ∆R2=.009, p <.01) ดังตารางที่ 2 และเมื่อ

วิเคราะห์ผลการปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรจากกราฟเส้นพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ

ของทั้งกลุ่มสูงและกลุ่มต่ำมีความชันของกราฟเส้นตรงที่แตกต่างกัน แสดงว่า

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (interaction) โดยมีความผูกพันต่อ

องค์การเป็นตัวแปรกำกับ ซึ่งปฏิสัมพันธ์มีลักษณะดังภาพที่ 2





ตารางที่ 2	 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นเพื่อทำนายความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การโดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรกำกับ

Model
 β
 p-value
 R
 R2
 ∆R2
 F


ขั้นที่ 1


การรับรู้บรรยากาศองค์การ


ขั้นที่ 2


การรับรู้บรรยากาศองค์การ


ความผูกพันต่อองค์การ


ขั้นที่ 3


การรับรู้บรรยากาศองค์การ


ความผูกพันต่อองค์การ


การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

x ความผูกพันต่อองค์การ





.470**





.222**


.394**





-.268


-.071


.125**








.000





.000


.000





.142


.681


.006








.530





.636








.643














.280





.404








.413




















.124








.009














194.034**





103.449**








7.546**











หมายเหตุ : p-value คือ Sig (two-tailed), * p,< .05, **p<.01




136    วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   


อภิปรายผล


สมมติฐานที่ 1 รูปแบบภาวะผู้นำสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การโดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ


	 จากการทดสอบสมมติฐานนี้พบว่า บุคลากรทางการพยาบาลในสังกัด

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งนี้ไม่ว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงหรือต่ำก็

ไม่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำแบบเน้นงาน แบบเน้นคนและ

แบบประนีประนอมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เปลี่ยนแปลงไป 

แต่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เป็นไปในทางดีขึ้น 


	 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากนโยบายการพิจารณาคัดเลือกผู้บริหารทางการ

พยาบาลนั้นมีการกำหนดคุณสมบัติ สมรรถนะ และเกณฑ์การสรรหาคัดเลือกที่

สอดคล้องกับข้อกำหนดขององค์การ โดยมุ่งคัดเลือกผู้นำในลักษณะที่สามารถ

สะท้อนความเป็นมืออาชีพในการนำองค์กรพยาบาล สามารถเป็นแบบอย่างที่

ภาพที่ 2	 ภาพความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับกลุ่มความผูกพันต่อองค์การต่ำและกลุ่ม

ความผูกพันต่อองค์การสูง
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สะท้อนค่านิยมหลักและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์การ และสามารถจูงใจให้

บุคลากรสามารถทำงานร่วมกันเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้และสนองตอบต่อนโยบาย

การพัฒนาองค์การที่มุ่งเน้นสู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืนได้ นอกจากนี้ในกระบวนการ

สรรหาและคัดเลือกผู้บริหารทางการพยาบาลนั้นนอกจากจะให้ผู้สมัครเข้ารับ

คัดเลือกนำเสนอวิสัยทัศน์ต่อคณะผู้บริหารองค์การแล้วยังกำหนดให้บุคลากร

ทางการพยาบาลมีส่วนร่วมในการสรรหาและคัดเลือกโดยใช้คะแนนจากการประเมิน

สมรรถนะด้านต่างๆ ของผู้สมัครเข้ารับคัดเลือกที่ได้จากบุคลากรทางการพยาบาล

มาร่วมพิจารณาอีกด้วย


	 ลักษณะดังกล่าวสอดคล้องกับรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานที่เน้นให้ความ

สำคัญกับความต้องการขององค์การและลูกน้องในระดับสูง โดยพยายามทำให้

ลูกน้องเข้าใจและยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ พร้อมทั้งส่งเสริมให้ทุกคนมี

ส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางพัฒนาตนเองและทีมงานเพื่อความสำเร็จของ

องค์การ มีการสร้างขวัญกำลังใจและความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง โดยให้ความไว้

วางใจและให้เกียรติลูกน้อง การมีผู้นำในลักษณะนี้จะช่วยสร้างบรรยากาศของการ

ทำงานเป็นทีม ซึ่งถือว่าเป็นรูปแบบภาวะผู้นำที่ดีที่สุดและมีประสิทธิผลสูงสุดตาม

แนวคิดของ Blake and Mouton (1964) ด้วยเหตุนี้เองจึงส่งผลให้บุคลากรใน

องค์การเกิดความผูกพันต่อองค์การและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ตามมา จากวัฒนธรรมขององค์การแห่งนี้ที่ได้ปลูกฝังและถ่ายทอดกันมายาวนานก

ว่า 127 ปี ให้บุคลากรเป็นผู้ที่มีความรัก ความสามัคคี ความเอื้ออาทรในหมู่คณะ 

รักกันดุจพี่น้อง (seniority) มีคุณธรรมจริยธรรมประจำตน อันจะนำมาซึ่งความ

ไว้ใจเชื่อใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์ ถูกต้องเชื่อถือได้ (integrity) มีความ

รับผิดชอบมุ่งมั่นทุ่มเท มีประสิทธิภาพและตรงต่อเวลา (responsibility) รู้จักคิด

สร้างสรรค์ มีความใฝ่รู้-ใฝ่ศึกษาเพื่อพัฒนาตนเองและงานที่ทำให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

(innovation) มีการให้เกียรติและเห็นคุณค่าของบุคคลอื่น รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

(respect) คำนึงถึงประโยชน์ของผู้อื่นและส่วนรวมเป็นที่ตั้ง (altruism) มีการ

พัฒนาสู่ความเป็นเลิศอย่างเป็นระบบทั่วทั้งองค์กรอย่างยั่งยืน (journey to 

excellence and sustainability) นั้นก็มีคุณลักษณะเช่นเดียวกันทำให้ความ
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ผูกพันต่อองค์การที่มีอยู่ในตัวบุคลากรส่วนหนึ่งแล้วนั้นยิ่งช่วยส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกมาใน

ระดับที่สูงเพิ่มขึ้นจนกลายเป็นค่านิยมในทางบวกที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับองค์การและส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงานที่ดียิ่ง

ขึ้นจนท้ายที่สุดก็จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนได้ เพราะเป็นการ

พัฒนาที่เกิดจากปัจจัยภายในตัวของบุคลากรเอง โดยไม่มีการบังคับแต่อย่างใด 
 

(Fombrun, 1984 อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547) 


	 ถึงแม้จะยังไม่มีงานวิจัยใดที่รองรับมาก่อนว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ตัวแปรกำกับที่ช่วยส่งเสริมให้ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เพิ่มสูงขึ้น แต่จากความสัมพันธ์ของ

ตัวแปรทั้ง 3 ตัว ได้แก่ รูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นก็สอดคล้องกับผลการวิจัยหลายๆ

งาน อาทิเช่น งานวิจัยของ Podsakoff et al. (2000) ที่ได้สรุปว่า ความผูกพันต่อ

องค์การและพฤติกรรมของผู้นำเป็นปัจจัยหนึ่งที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ งานวิจัยของ Valentino (1996) พบว่า ผู้นำแบบมุ่ง

สัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและระดับความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานจะสูงขึ้นเมื่อพนักงานรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาเป็นผู้นำแบบเน้น

งานและเน้นสัมพันธ์สูง (แบบทีมงาน) งานวิจัยของ วิไลพร คัมภิรารักษ์ (2542) ที่

พบว่ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชาและงานวิจัยของ อาภาภรณ์ พิทักษ์กำพล (2546) 

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นต้น 


	 อาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับที่ช่วยส่งเสริม

ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ตามผลการศึกษาของผู้วิจัยที่ได้นำเสนอมาในครั้งนี้ ดังนั้นองค์การจึง

ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และมีภาวะผู้นำแบบทีมงานเพิ่ม
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มากขึ้นเพื่อช่วยให้บุคลากรในองค์การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ของเพิ่มมากขึ้นด้วย





สมมติฐานที่ 2 การรับรู้บรรยากาศองค์การสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การโดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ


	 จากการทดสอบสมมติฐานนี้พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การของ

บุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เป็นไปในทางดีขึ้นเมื่อ

บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเข้ามาร่วมด้วย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรรับรู้

ว่าองค์การของตนมีสภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นไปในทางที่ดี คือ มี

บรรยากาศที่สอดคล้องกันระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การและความต้องการของผู้

ปฏิบัติงานหรือเป็นบรรยากาศที่เน้นเป้าหมายแต่ขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนให้

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ร่วมมือกัน และมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่จะทำให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การร่วมกัน พร้อมทั้งยังมีบรรยากาศของความภาคภูมิใจในหน่วย

งานของตนและอยากให้หน่วยงานนี้เจริญก้าวหน้าต่อไปให้นานที่สุดอีกด้วย ซึ่ง

ถือว่าเป็นบรรยากาศที่ดีที่สุดตามแนวคิดของ Steers & Porter (1979) ด้วยเหตุ

นี้เองจึงทำให้บุคลากรมีขวัญกำลังใจในการทำงาน มีความรักความสามัคคีเข้าใจซึ่ง

กันและกัน เต็มใจที่จะมุ่งมั่นทุ่มเทเพื่อเป้าหมายขององค์การ จนเกิดเป็นความ

ผูกพันต่อองค์การและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามมา 

และจากวัฒนธรรมขององค์การแห่งนี้ที่ได้ปลูกฝัง หล่อหลอม และถ่ายทอดกัน

มายาวนานตามที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นนั้น ก็มีคุณลักษณะที่มุ่งให้เกิดบรรยากาศที่

ดีในการอยู่รวมกันและสามารถทำงานรวมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อการ

สร้างประโยชน์ให้กับส่วนรวมต่อไป ทำให้ความผูกพันต่อองค์การที่มีอยู่ในตัว

บุคลากรส่วนหนึ่งแล้วนั้น ยิ่งช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การแสดง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกมาในระดับที่สูงเพิ่มขึ้นด้วย ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chiang (2002) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานโรงงานที่ไต้หวัน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน
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ต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับที่ช่วยเพิ่มความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างบรรยากาศ

องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และ

จากความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง 3 อันได้แก่ การรับรู้บรรยากาศในองค์การ ความ

ผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยหลายๆงาน อาทิเช่น งานวิจัยของ Ghasemia, B. & Keshavarzib, 

R. (2014), งานวิจัยของ วรนุช ทองไพบูลย์ (2543), งานวิจัยของ อาภาพร ทัศน

แสงสูรย์ (2552) เป็นต้น ที่พบว่าบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์กรมี

ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ


	 ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับที่ช่วยส่งเสริมความ

สัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ตามผลการศึกษาของผู้วิจัยที่ได้นำเสนอมาในครั้งนี้ ดังนั้นองค์การจึงควร

ส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การโดยมุ่งสร้างความเชื่อมั่นและสร้างการ

ยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การให้เกิดแก่บุคลากรอย่างสม่ำเสมอ เพื่อ

ให้บุคลากรพร้อมที่จะพยายามอย่างเต็มที่ที่จะใช้พลังสติปัญญาความสามารถ

ทั้งหมดที่มีเพื่อองค์การที่เกิดจากความจงรักภักดีและความภูมิใจในการเป็นสมาชิก

ขององค์การของบุคลากรเอง รวมถึงควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศ

องค์การเพิ่มมากขึ้นด้วยเพื่อช่วยให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ซึ่งผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นจะ

ทำให้ระบบสังคมในองค์การดำเนินไปด้วยความราบรื่น ลดความขัดแย้ง เพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ

องค์การดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน ตามที่ Podsakoff et al. (2000) และ สฎายุ 

ธีระวณิชตระกูล (2547) ได้สรุปไว้ ซึ่งจะช่วยส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทำงานของบุคลากรอันจะนำไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืนของ

องค์การต่อไป
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ข้อเสนอแนะ


1. ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 


	 1.1	จากการศึกษาข้อมูลการรับรู้รูปแบบภาวะผู้นำของกลุ่มตัวอย่าง

บุคลากรในองค์การนี้พบว่า บุคลากรรับรู้รูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานมากที่สุด แต่

ยังเป็นเพียงร้อยละ 52.8 หรือเพียงประมาณกึ่งหนึ่งของกลุ่มตัวอย่างเท่านั้น หาก

สามารถส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้รูปแบบภาวะผู้นำแบบทีมงานเพิ่มขึ้นร่วมกับส่งเสริม

ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น จะช่วยทำให้องค์การมีบุคลากรที่มี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพิ่มมากขึ้นด้วย โดยเฉพาะในด้านความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป ซึ่งจากผล

การศึกษาพบว่ายังอยู่ในระดับปานกลาง (x =3.56) แม้ว่าความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมจะในระดับสูง (x =3.85) ก็ตาม 


	 1.2	จากการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การ พบว่าด้านการให้รางวัล

และการลงโทษยังอยู่ในระดับปานกลาง (x =3.43) แม้ว่าความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมจะในระดับสูงก็ตาม (x =3.84) หากองค์การทำให้บุคลากรรับรู้ได้ถึงความ

ยุติธรรมในด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การให้ค่าตอบแทน และการจัด

สวัสดิการต่างๆให้กับบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ก็จะช่วยให้บุคลากรเกิดทัศนคติในงาน

เชิงบวก มีความเชื่อมั่น ไว้วางใจในองค์การ มีความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้เกิด

ความเต็มใจที่จะมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานและให้ความร่วมมือในการทำกิจกรรม
 

ต่างๆ แก่องค์การ ซึ่งจะเป็นการนำไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การเพิ่มมากขึ้นส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน

ของบุคลากรอันจะนำไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์การตามมา





2. ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยในอนาคต


	 2.1	ขยายการศึกษาไปยังประชากรหน่วยงานอื่นๆในองค์การเพิ่มขึ้นหรือ

ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองค์การของภาครัฐกับภาคเอกชน เพื่อช่วยให้องค์การเอง

และองคก์ารตา่งๆ มแีนวทางในการพฒันาบคุลากรใหม้พีฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ี
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ขององค์การเพิ่มมากขึ้นต่อไปในอนาคตและทำให้เกิดการพัฒนาองค์การต่อไปได้

อย่างยั่งยืน


	 2.2	 ศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรอืน่ๆ กบัพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ี

ขององคก์าร ทีค่วามผกูพนัตอ่องคก์ารสามารถเปน็ตวัแปรกำกบัทีช่ว่ยสง่เสรมิใหเ้กดิ

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ารเพิม่ขึน้ได ้เพือ่ใหไ้ดผ้ลการศกึษาทีก่วา้งขึน้
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