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บทคัดย่อ
	 วัตถุประสงค์หลักของบทความนี้คือการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ ความผูกพัน

ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา โดยได้ท�ำการศึกษาอิทธิพลทาง

ตรงในระดับบุคคลของความผูกพันต่อองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รวมทั้งศึกษา

อิทธิพลทางตรงข้ามระดับของภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่มที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ในระดับบุคคล และศึกษาปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับของภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่มท่ีมีต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในระดับบุคคล โดยออกแบบการวิจัย

เป็นแบบเชิงความสัมพันธ์และการศึกษาแบบภาคตัดขวาง แนวทางการวิเคราะห์ใช้เทคนิคการวิเคราะห์พหุระดับ 

ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจมีอิทธิพลทางตรงข้ามระดับอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ในขณะท่ีภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจมีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับอย่างไม่มีนัย

ส�ำคัญทางสถิติต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร

ภายในโรงพยาบาลยะลา ผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า ทิศทางนโยบายด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
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องค์การควรส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจและความผูกพันต่อองค์การภายใต้บริบทของโรง

พยาบาลยะลา

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี การวิเคราะห์พหุระดับ

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 commit-

ment and organizational citizenship behaviour. The correlational research design and the cross-sec-

tional 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 leader-

ship had a non-significantly cross-level interaction effect on the relationship between the organi-

zational commitment and the organizational citizenship behaviour of staff within Yala hospital. The 

results showed that the direction of the organizational citizenship behaviour policies should en-

hance and develop the behaviour of the inspirational leadership and the organizational commit-

ment in the context of Yala hospital.

Keywords: Inspirational Leadership, Organizational Commitment, Organizational Citizenship Be-

haviour, Multilevel Analysis. 

ความเป็นมา และความส�ำคัญของปัญหา
	 โรงพยาบาลเป็นองค์การที่มีความส�ำคัญต่อสังคมในด้านสาธารณสุข โดยเฉพาะด้านการรักษาโรค การ

ป้องกันโรค และส่งเสริมสุขภาพ โรงพยาบาลยะลาเป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เปิดให้บริการ 458 เตียง รองรับผู้

ป่วยนอกประมาณ 500,000 คน/ปี รองรับผู้ป่วยในประมาณ 51,000 คน/ปี ขณะที่มีจ�ำนวนแพทย์และบุคลากร

ทางการแพทย์เพียงจ�ำนวน 1,820 คน (ข้อมูล ณ ปี 2561) ดังนั้นการยกระดับคุณภาพการให้บริการที่สูงขึ้นจึงเป็น

ประเด็นท้าทายส�ำคัญของโรงพยาบาลยะลา

	 การยกระดับคุณภาพการให้บริการของบุคลากรภายในโรงพยาบาลฯโดยการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship behavior: OCB) จึงเป็นสิ่งส�ำคัญ เพราะพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกในด้านการให้ความช่วยเหลือ ความส�ำนึกในหน้าที่ ความอดทน

อดกลั้น การให้ความร่วมมือ และการค�ำนึงถึงผู้อื่น ดังนั้นการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การจึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจศึกษา
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	 ความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment: OC) มีความส�ำคัญอย่างมาก เพราะถ้าบุคลากร

ภายในองค์การมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงก็จะมีความรู้สึกผูกมัดต่อองค์การทั้งในด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน 

และด้านการด�ำรงอยู่กับองค์การ ซึ่งจะกลายเป็นแรงผลักให้ผู้ปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ส่งผลให้มี

ความพยายามด�ำเนินงานตามค่านิยมของหน่วยงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากน้ีการศึกษาในอดีต

ก็พบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (e.g., Lin, et al., 2008) 

	 ภาวะผู้น�ำเป็นปัจจัยส�ำคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม(e.g. Podsa-

koff et al., 1996) แต่กลับพบว่ามีการศึกษาน้อยมากที่ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำที่ส่งผลต่อพฤติกรรมระดับ

บุคคลและระดับกลุ่มพร้อมกัน (Braun et al., 2013) เนื่องจากพฤติกรรมในระดับบุคคลย่อมเป็นตัวก�ำหนด

พฤติกรรมในระดับกลุ่มหรือในทางกลับกันพฤติกรรมกลุ่มก็อาจจะเป็นก�ำหนดพฤติกรรมในระดับบุคคล 

	 ดังนั้นการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และการศึกษา

อิทธิพลของภาวะผู้น�ำท่ีส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การภายใต้แนวคิดการวิเคราะห์พหุระดับ (multilevel analysis) จึงอยู่บนฐานแนวคิดทางทฤษฏีที่น่าสนใจ

ศึกษาอย่างยิ่ง โดยประโยชน์ของการศึกษาคร้ังนี้ สามารถใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการสนับสนุนส่งเสริมให้

เกิดความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกภายในองค์การเพื่อส่งผลต่อเนื่องให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การในระดับที่สูงขึ้น และสามารถใช้เป็นแนวทางในการจัดฝึกอบรมระดับผู้บริหารให้มีคุณลักษณะภาวะผู้น�ำที่

เหมาะสมซึ่งจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับที่สูงขึ้น

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงในระดับบุคคล (within-level direct effect) ของความผูกพันต่อองค์การที่

มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงข้ามระดับ (cross-level direct effect) ของภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับ

กลุ่มที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคล 

	 3. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับ (cross-level interaction effect) ของภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจใน

ระดับกลุ่มที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับ

บุคคล 

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดภาวะผู้นำ�แรงบันดาลใจ

	 แนวคิดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ (inspirational leadership: ILD) มีมุมมองว่า บุคคลที่มีภาวะผู้น�ำแรง

บันดาลใจ คือ บุคคลท่ีสามารถครอบครองจิตใจของผู้ตามผ่านความสัมพันธ์เชิงอารมณ์อันเนื่องมาจากการแสดงให้

เห็นถึงจินตนาการและวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจว่าส่ิงที่คาดหวังไว้นั้น

จะสามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ ตลอดจนเป็นผู้พัฒนาผู้ตามทั้งในด้านอารมณ์ การรับรู้ และการเรียนรู้ ผ่านการกระ

ตุ้นส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความสามารถที่มีอยู่ในตนออกมา รวมถึงการเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม ด้วย

การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ส่งผลให้สมาชิกภายในสังคมมีความม่ันใจในอนาคตของสังคมน้ัน (พงษ์เทพ จันท

สุวรรณ, 2561: 37-41; Chandasuwan, 2018: 37-41) ซึ่งประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบที่ส�ำคัญ คือ

	 1) ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ (inspirational leadership: ideological goal) 

จะมีแนวคิดว่าผู้น�ำจะมีภาวะการน�ำได้ ก็ต่อเมื่อ สามารถครอบครองจิตใจของผู้ตามผ่านความสัมพันธ์เชิงอารมณ์อัน
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เนื่องมาจากการแสดงให้เห็นถึงความเหนือกว่าทางความคิด ด้วยการเสนอจินตนาการและวิสัยทัศน์ที่ท้าทายการ

เปลี่ยนแปลงสภาพเดิมที่ไม่น่าปรารถนาจากภาวะที่ต�่ำกว่าสู่ภาวะที่สูงกว่าอย่างชัดเจนแก่เหล่าผู้ตาม พร้อมทั้งแสดง

ให้เห็นถึงความมั่นใจว่าความคาดหวังท่ีหวังไว้น้ันจะสามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ ซึ่งเป็นการยกระดับค่านิยมและ

ความเชื่อของผู้ตามให้สูงกว่าสภาพเดิมที่เป็นอยู่ ส่งผลให้สมาชิกภายในสังคมมีความม่ันใจในอนาคตของสังคมน้ัน 

และมีความปรารถนาที่จะฝากอนาคตของตนเองไว้ภายใต้การน�ำของผู้น�ำ  และพร้อมที่จะสนับสนุนพันธกิจหรืองาน

ที่ได้รับมอบหมายจากผู้น�ำจนบรรลุผลส�ำเร็จ (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2561: 37-39; Chandasuwan, 2018: 37-39)

	 2) ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน (inspirational leadership: co-learning en-

couragement) จะมีแนวคิดว่าผู้น�ำจะมีภาวะการน�ำได้ ก็ต่อเมื่อ กระท�ำตนเป็นผู้พัฒนาผู้ตามทั้งในด้านอารมณ ์

การรับรู้ และการเรียนรู้ ผ่านการกระตุ้นส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความสามารถที่มีอยู่ในตนออกมา อันเน่ืองมาจาก

ความไว้วางใจในความคิดและอ�ำนาจหน้าท่ีของผู้น�ำ  นอกจากนี้ผู้น�ำต้องท�ำหน้าที่ในการเป็นที่ปรึกษา ต้องชี้น�ำผู้

ตามให้เห็นถึงที่มาของปัญหาและกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ไว้วางใจด้วยการให้

อ�ำนาจการตัดสินใจแก่ผู้ตามตามสมควรเพื่อเพิ่มเติมประสบการณ์การเรียนรู้ ตลอดจนแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า

ประโยชน์ที่ทุกคนจะได้รับคืออะไรเมื่อท�ำงานส�ำเร็จ (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2561: 39-40; Chandasuwan, 2018: 

39-40) และ

	 3) ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจด้านจริยธรรม (inspirational leadership: ethical conduct) จะมีแนวคิดว่า

ผู้น�ำจะมีภาวะการน�ำได้ ก็ต่อเมื่อ กระท�ำตนเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม ด้วยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 

มีความยุติธรรม และเป็นบุคคลที่คู่ควรต่อความไว้วางใจ กระตุ้นให้ผู้ตามมีความตระหนักในด้านคุณธรรมและ

จริยธรรม จนน�ำพาผู้ตามมาสู่การปฏิบัติ โดยผ่านการสื่อสารด้วยการแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจในอนาคตท่ียังมี

ความหวังว่าจะสามารถฟันฝ่าอุปสรรคด้วยการปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2561: 40-41; 

Chandasuwan, 2018: 40-41)  

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ

	 Marsh and Mannari (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า เป็นความมุ่งม่ันของ

สมาชิกภายในองค์การท่ีพยายามท�ำงาน เพื่อประโยชน์ขององค์การ และสามารถที่จะอยู่กับองค์การได้อย่าง

ยาวนาน อีกทั้งรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดย Allen and 

Meyer (1990) ได้เสนอว่าความผูกพันต่อองค์การควรประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้

	 1. ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึก

ผูกพันทางใจกับองค์การ รู้สึกว่าองค์การน้ีมีความหมายต่อตนเอง รู้สึกเสมอว่าปัญหาขององค์การก็คือปัญหาของ

ตนเอง มีความผูกพันกับเพื่อนผู้ร่วมงาน รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้พูดถึงองค์การให้บุคคลอื่นรับฟัง และปรารถนาที่จะ

ท�ำงานกับองค์การอย่างยาวนาน 

	 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การหรือความผูกพันต่อเนื่อง (continuance commitment) หมาย

ถึง การตระหนักรู้ถึงความจ�ำเป็นท่ีจะต้องอยู่กับองค์การ ซึ่งเป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีได้รับ และรวมถึงผล

ประโยชน์ที่จะสูญเสียเมื่อออกจากองค์การ เป็นการตระหนักรู้ว่าไม่สามารถออกจากองค์การได้ เพราะจะท�ำให้ชีวิต

ไม่มีเสถียรภาพ หรืออาจจะรู้สึกว่ามีต้นทุนในการด�ำเนินชีวิตที่สูงขึ้นถ้าจากองค์การไป 

	 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง สิ่งที่สมาชิกภายในองค์การยึดถือ

เป็นพันธะปฏิบัติเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การในด้านความรับผิดชอบ คุณธรรม จริยธรรม รวมถึงการสนับสนุน

กิจกรรมขององค์การ และจงรักภักดีต่อองค์การ



216 ปีท่ี 25 ฉบบัท่ี 3  กนัยายน - ธนัวาคม 2563

แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 Organ (1988) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ไว้ว่า เป็นพฤติกรรมส่วน

บุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ โดยไม่ได้ค�ำนึงถึงระบบการให้รางวัลขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน

องค์การด้วยความสมัครใจ เป็นพฤติกรรมซึ่งไม่ได้ถูกบังคับให้ปฏิบัติด้วยบทบาทหน้าที่ ที่ระบุไว้ในรายละเอียดของ

งาน หรือสัญญาว่าจ้างระหว่างบุคคลกับองค์การ จึงเป็นพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง และแม้จะไม่ได้

ปฏิบัติ ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษขององค์การ

	 Organ (1988) ได้จ�ำแนกรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่าควรประกอบไปด้วยรูป

แบบพฤติกรรม 5 ด้าน ดังนี้

	 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองค์การมีพฤติกรรมที่พร้อม

ให้ความช่วยเหลือบุคคลภายในองค์การที่ประสบปัญหาเกี่ยวกับงาน

	 2. พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (courtesy) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองค์การมีพฤติกรรมท่ีค�ำนึงถึง

ความรู้สึก ความคิดเห็น ตลอดจนสิทธิและความต้องการของบุคคลอื่นก่อนที่จะกระท�ำหรือตัดสินใจกระท�ำการ

เปลี่ยนแปลงในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน

	 3. พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าท่ี (conscientiousness) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองค์การมี

พฤติกรรมการท�ำงานสูงกว่าความต้องการขั้นต�่ำขององค์การ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ สนองนโยบายขององค์การ 

และไม่ใช้เวลาการปฏิบัติงานไปท�ำธุระส่วนตัว 	  

	 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองค์การมีพฤติกรรมที่แสดง

ถึงความรับผิดชอบต่อการพัฒนาองค์การ พร้อมที่จะรักษาภาพลักษณ์ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การ 

	 5. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) หมายถึง การที่สมาชิกภายในองค์การมีพฤติกรรมที่

แสดงถึงความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาที่เกิดจากการประสานงานกับบุคคลอื่นหรือจากการท�ำงาน กล่าวคือมี

พฤติกรรมที่อดทนต่อความเครียดและแรงกดดันที่เกิดขึ้นจากการท�ำงาน

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�แรงบันดาลใจ ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 

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

level) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การในระดับบุคคล  (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การในระดับบุคคล (OCB)  โดย Kao (2015) ได้แสดงความเห็นไว้ว่าเมื่อองค์การสามารถสร้างความเชื่อม

โยงทางอารมณ์กับสมาชิกภายในองค์การ จนสมาชิกภายในองค์การรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรัก

ภักดีต่อองค์การ และปรารถนาที่จะท�ำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ สมาชิกภายในองค์การก็จะพยายามท�ำงาน

นอกเหนือจากที่ได้รับมอบหมายด้วยความสมัครใจ ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การจึงส่งผลต่อพฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือ การค�ำนึงถึงผู้อ่ืน ความส�ำนึกในหน้าท่ี ให้ความร่วมมือ และความอดทนอดกล้ัน ซึ่งก็คือพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากการศึกษาและแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จึงสามารถอนุมานได้ว่า ความผูกพันต่อ

องค์การในระดับบุคคล น่าจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคล

	 ด้วยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงได้ตั้งสมมติฐานที่ 1 ว่า

	 H_1: ความผูกพันต่อองค์การในระดับบุคคล (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การในระดับบุคคล (OCB) 

	 จากการทบทวนแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical implication) ของ Kao (2015) พบว่า ภาวะผู้น�ำใน
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ระดับกลุ่ม (group level) มีอิทธิพลทางตรงข้ามระดับ (cross-level direct effect) ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การในระดับบุคคล (OCB) กล่าวคือ ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) จะส่งผลต่อพฤติกรรม

ของพนักงานในระดับบุคคล เนื่องจากผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำจะพยายามสร้างบริบทที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม ผ่าน

ทางวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายการเปลี่ยนแปลงสภาพเดิม การพัฒนาผู้ตามทั้งในด้านการรับรู้และการเรียนรู้ ตลอดจน

กระท�ำตนเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2561; Chandasuwan, 2018) จากแนวคิด

ทางทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น จึงสามารถอนุมานได้ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม น่าจะมีอิทธิพลทางตรง

ข้ามระดับต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคล  

	 ด้วยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 ว่า 

	 H_2: ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงข้ามระดับเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคล (OCB) 

	 นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมของ Kao (2015) ยังพบว่าตัวแปรภาวะผู้น�ำในระดับกลุ่มอาจมี

การผันแปรระหว่างกลุ่ม ดังนั้น ภาวะผู้น�ำในระดับกลุ่มอาจเป็นตัวแปรก�ำกับ (moderator) ที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การในระดับบุคคล ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น�ำในระดับกลุ่มอาจส่งผลต่อ

การมีเป้าหมายและค่านิยมร่วมกัน (shared goals and values) ของสมาชิกภายในองค์การในระดับบุคคล (e.g., 

Braun et al., 2013; Tse & Chiu, 2014; Wu et al., 2010) ด้วยเหตุนี้ จึงอนุมานเบื้องต้นได้ว่า ภาวะผู้น�ำแรง

บันดาลใจในระดับกลุ่ม น่าจะมีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับ (cross-level interaction effect) ต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคล  

	 ด้วยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานที่ 3 ว่า 

	 H_3: ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความ

ผูกพันต่อองค์การ (OC) กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ในระดับบุคคล  

	 จากการทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานข้างต้น ท�ำให้ได้กรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพที่ 1 โดย

ตัวแปรควบคุม คือ เพศ อายุ การศึกษา ได้น�ำเข้ามาวิเคราะห์ผลกระทบต่อตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) เพื่อที่จะได้ก�ำจัดอิทธิพลที่ไม่เกี่ยวข้องกับการทดสอบสมมติฐาน

ภาพ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย



218 ปีท่ี 25 ฉบบัท่ี 3  กนัยายน - ธนัวาคม 2563

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1. การออกแบบการวิจัย: ออกแบบการวิจัยเป็นแบบเชิงความสัมพันธ์ (correlational research design) 

และการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional study)  

	 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง: ประชากรในระดับบุคคลคือกลุ่มเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลยะลา จ�ำนวน 

1,761 คน และประชากรในระดับกลุ่มหรือแผนกจ�ำนวน 69 แผนก (ณ วันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561) โดยจัดเก็บ

กลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีโควตา แผนกละ 7 หน่วยตัวอย่าง ดังนั้นจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายในระดับบุคคลจะเท่ากับ 

483 หน่วยตัวอย่าง แต่สามารถจัดเก็บได้จ�ำนวน 66 แผนก ดังนั้นจึงมีจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างในระดับกลุ่มเท่ากับ 66 

กลุ่ม และสามารถจัดเก็บกลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคลได้เท่ากับ 408 หน่วยตัวอย่าง เฉลี่ยกลุ่มละประมาณ 6 ตัวอย่าง 

ซึ่งจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างในระดับกลุ่มจ�ำนวน 66 กลุ่ม พบว่า มีความเหมาะสม ตามแนวคิดของ Eliason (1993) ที่ได้

เสนอแนะไว้ว่า เมื่อใช้การประมาณค่าพารามิเตอร์แบบ maximum likelihood estimation จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง

ในระดับกลุ่ม ควรมีขั้นต�่ำจ�ำนวน 60 กลุ่ม และตามแนวคิดของ Huta (2014) ที่เสนอว่า จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างใน

ระดับกลุ่มควรมีจ�ำนวนมากกว่า 60 กลุ่ม นอกจากนี้ จากการทบทวนงานวิจัยที่วิเคราะห์ด้วยเทคนิคพหุระดับของ 

Huta (2014) พบว่า หลายงานวิจัยที่ตีพิมพ์ได้ใช้ตัวอย่างต่อกลุ่มเพียง 2-4 ตัวอย่างต่อกลุ่มเท่านั้น

	 3. หน่วยการวิเคราะห์: มี 2 ระดับ คือ ระดับบุคคล และระดับกลุ่ม

	 4. ระยะเวลาในการศึกษา: ช่วงเวลาในการเก็บข้อมูล คือ เดือนสิงหาคม ถึง เดือนกันยายน พ.ศ. 2561

	 5. เครื่องมือในการเก็บข้อมูลและการทดสอบเครื่องมือ: เครื่องมือในการเก็บข้อมูลครั้งนี้คือแบบสอบถาม 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคล จ�ำนวน 8 ข้อโดยตัวแปร เพศ อายุ การศึกษา ถูกใช้เป็นตัวแปร

ควบคุม 2) มาตรวัดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจใช้แนวคิดและแบบสอบถามของ พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2561), Chan-

dasuwan (2018) มี 3 องค์ประกอบ จ�ำนวน 17 ข้อ ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ จ�ำนวน 

6 ข้อ ด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน จ�ำนวน 7 ข้อ และด้านจริยธรรม จ�ำนวน 4 ข้อ 3) มาตรวัดความผูกพันต่อ

องค์การใช้แนวคิดและแบบสอบถามของ Allen and Meyer (1990) มี 3 องค์ประกอบ จ�ำนวน 24 ข้อ ประกอบ

ด้วยองค์ประกอบด้านความผูกพันด้านจิตใจ จ�ำนวน 8 ข้อ ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ จ�ำนวน 8 ข้อ 

และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน จ�ำนวน 8 ข้อ  และ 4) มาตรวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใช้แนวคิดและ

แบบสอบถามของ Organ (1988) มี 5 องค์ประกอบ  จ�ำนวน 24 ข้อ ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านด้านพฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ จ�ำนวน 5 ข้อ ด้านพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น จ�ำนวน 5 ข้อ ด้านพฤติกรรมความส�ำนึกใน

หน้าที่ จ�ำนวน 5 ข้อ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ จ�ำนวน 4 ข้อ และด้านพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

จ�ำนวน 5 ข้อ โดยมาตรวัดทั้งหมดใช้มาตรวัดแบบ five-point Likert scales 

	 นอกจากนี้มาตรวัดของทุกแนวคิดได้ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 

ท่าน และพบว่า ค่า Cronbach’s alpha ของมาตรวัดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ ด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ จ�ำนวน 

6 ข้อ α = 0.939 ด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน จ�ำนวน 7 ข้อ α = 0.949 และด้านจริยธรรม จ�ำนวน 4 ข้อ α = 

0.932 ค่า Cronbach’s alpha ของมาตรวัดความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ จ�ำนวน 8 ข้อ α = 

0.935 ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การหรือความผูกพันต่อเนื่อง จ�ำนวน 8 ข้อ α = 0.893 และด้านความ

ผูกพันด้านบรรทัดฐาน จ�ำนวน 8 ข้อ α = 0.880 ค่า Cronbach’s alpha ของมาตรวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ จ�ำนวน 5 ข้อ α = 0.861 ด้านพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น 

จ�ำนวน 5 ข้อ α = 0.927 ด้านพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ จ�ำนวน 5 ข้อ α = 0.877 ด้านพฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ จ�ำนวน 4 ข้อ α = 0.882 และด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จ�ำนวน 5 ข้อ α = 0.822

	 6. แนวทางในการวิเคราะห์: ประยุกต์ใช้แนวคิดการวิเคราะห์พหุระดับของ Aguinis et al. (2013) โดยการ
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ศึกษาครั้งนี้จะใช้ 5 ล�ำดับขั้นตอน 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 โดยตัวแปรควบคุม คือ เพศ อายุ การศึกษา ได้น�ำเข้ามาวิเคราะห์ผลกระทบต่อตัวแปรตาม เพื่อ

ที่จะได้ก�ำจัดอิทธิพลที่ไม่เกี่ยวข้องกับการทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05

	 7. ข้อค�ำนึงเชิงจริยธรรม:  เสนอโครงร่างงานวิจัยผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม

การท�ำวิจัยในมนุษย์ โรงพยาบาลยะลา ตลอดจนท�ำหนังสือชี้แจงเป็นลายลักษณ์อักษรด้านการพิทักษ์สิทธิของกลุ่ม

ตัวอย่างและการยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัยอาสาสมัคร ให้ผู้ตอบแบบสอบถามทราบถึงสิทธ์ในการตัดสินใจเข้า

ร่วมหรือปฏิเสธการตอบแบบสอบถาม โดยไม่มีผลกระทบใดๆต่อการปฏิบัติงาน และข้อมูลที่ได้รับจะถูกเก็บเป็น

ความลับ โดยการน�ำเสนอข้อมูลจะน�ำเสนอในภาพรวม การจัดเก็บแบบสอบถามครั้งนี้ใช้วิธีเข้าพบผู ้ตอบ

แบบสอบถามเป็นรายบุคคล 

ผลการวิเคราะห์
	 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงร้อยละ 82.10 โดยมีช่วงอายุ 20-29 ปี ร้อยละ 10.78 ช่วงอายุ 30-39 ปี 

ร้อยละ 43.38 ช่วงอายุ 40-49 ปี ร้อยละ 28.68 ช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป ร้อยละ 17.16 โดยมีระดับการศึกษาต�่ำกว่า

ปริญญาตรี ร้อยละ 21.57 ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 74.26 ระดับปริญญาโท ร้อยละ 4.17 ด้านสถานภาพสมรส เป็น

โสด ร้อยละ 24.76 สมรสแล้วและมีบุตร ร้อยละ 61.52 สมรสแล้วและไม่มีบุตร ร้อยละ 7.84 อื่นๆ ร้อยละ 5.88   

ตาราง 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 = Orga-

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

	 ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และผลการวิเคราะห์ค่าสห

สัมพันธ์รายคู่ พบว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ (ระดับกลุ่ม) ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การทุกคู่มีระดับความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยไม่มีระดับความสัมพันธ์คู่ใดมีค่าเกิน 0.80 

	 ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ step 1 (null model) พบว่า มีความแปรปรวนภายในกลุ่มของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ในระดับบุคคล (within-level variance in individual OCB) อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ (σ2 = 0.255; p < .01) และมีความแปรปรวนข้ามระดับของ OCB ในระดับบุคคล (cross-level variance 

in individual OCB) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (τ00 = 0.057; p < .01) โดยมีค่าเฉลี่ยรวม (grand mean) ของค่า

เฉลี่ยระดับกลุ่มของ OCB ทุกกลุ่ม (all group means of OCB) = 3.937 (γ00 = 3.937; p < .01)  และค่า ICC 

= 0.183 แสดงให้เห็นถึงร้อยละ 18.3 ของความแปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคล สามารถถูกท�ำนายด้วยความ
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แตกต่างด้านคุณลักษณะของกลุ่ม หมายความว่า ความแตกต่างด้านคุณลักษณะของแต่ละกลุ่มส่งผลต่อความแตก

ต่างของ OCB ในระดับบุคคล ด้วยเหตุนี้ จึงสมควรวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานด้วยเทคนิคพหุระดับ

ตาราง 2 Results of multilevel modeling analysis: Unstandardized

Level and Variables Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 5

Null model Random inter-

cept & fixed 

slope: L1

Random inter-

cept & fixed 

slope: L1 & L2

Random inter-

cept & random 

slope: L1 & L2

Cross-level 

interaction: 

L1 & L2

Fixed Effects: Estimates

Intercept (γ00) 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 (γ10) 0.017 (0.069) -0.010 (0.063) -0.017 (0.062) -0.015 (0.062)

Age (γ20) 0.008** (0.003) 0.006** (0.002) 0.006** (0.002) 0.006** (0.002)

Education (γ30) 0.016 (0.055) -0.005 (0.050) 0.001 (0.049) -0.001 (0.049)

Level 1 Variable

Organizational 

commitment (OC) 

(γ40)

0.517** (0.040) 0.518** (0.040) 0.512** (0.049) 0.508** (0.048)

Level 2 Variable

Inspirational 

leadership (ILD) 

(γ01)

0.489** (0.058) 0.483** (0.057) 0.489** (0.058)

Cross-Level Interac-

tion

OC*ILD (γ41) -0.126 (0.093)

Random Effects: Variance Components 

Residual (variance) 

(σ2)

0.255** (0.019) 0.169** (0.013) 0.170** (0.013) 0.157** (0.013) 0.158** (0.013)

Intercept (variance) 

(τ00)

0.057** (0.017) 0.070** (0.017) 0.018* (0.008) 0.020* (0.009) 0.020* (0.009)

OC slope (variance) 

(τ11)

0.040 (0.023) 0.034 (0.022)

Intercept – OC slope 

(covariance) (τ01)

-0.006 (0.011) -0.006 (0.010)

Additional Information

ICC 0.183
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Level and Variables Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 5

Null model Random inter-

cept & fixed 

slope: L1

Random inter-

cept & fixed 

slope: L1 & L2

Random inter-

cept & random 

slope: L1 & L2

Cross-level 

interaction: 

L1 & L2

-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 pa-

rentheses are standard errors; Pseudo R2 (Snijders & Bosker, 1994); Gender is treated as a categor-

ical variable; Age and education are treated as the continuous variables; *p < .05; **p < .01.

	 ผลการวิเคราะห์ step 2 (random intercept and fixed slope: individual level) พบว่า เมื่อควบคุม

ตัวแปรด้านเพศ อายุ และการศึกษา ตัวแบบยังคงมีความแปรปรวนภายในกลุ่มของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ (σ2 = 0.169; p < .01) และมีความแปรปรวนข้ามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ (τ00 = 0.070; p < .01) และพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกในระดับบุคคล 

(within-level positive direct effect) ต่อ OCB อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (γ40 = 0.517; p < .01) โดย ร้อยละ 

23 ของความแปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคล (Pseudo R2  Level 1 = 0.23) สามารถถูกท�ำนายด้วย OC ใน

ระดับบุคคล เมื่อควบคุมตัวแปรด้านเพศ อายุ และการศึกษา นอกจากนี้ ตัวแบบ step 2 สอดคล้องกับข้อมูลดีกว่า

ตัวแบบ step 1 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (Δ-2 log likelihood ratio = 656.924 – 516.076 = 140.848; Δ 
numble of estemated parameters = 7 - 3 = 4; p < .01) ด้วยเหตุนี้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่ว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การในระดับบุคคล (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับ

บุคคล (OCB)

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

พบว่า เมื่อควบคุมตัวแปรด้านเพศ อายุ และการศึกษา พร้อมทั้งควบคุมตัวแปร OC ในระดับบุคคล ตัวแบบยังคงมี

ความแปรปรวนภายในกลุ่มของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (σ2 = 0.170; p < .01) และมีความ

แปรปรวนข้ามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (τ00 = 0.018; p < .05) และพบว่า ภาวะ

ผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกข้ามระดับ (cross-level positive direct effect) 

ต่อ OCB ในระดับบุคคล อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (γ01 = 0.489; p < .01) โดย ร้อยละ 40 ของความแปรปรวน

ของ OCB ในระดับบุคคล (Pseudo R2  Level 1 = 0.40) สามารถถูกท�ำนายด้วย ILD ในระดับกลุ่ม เมื่อควบคุม

ตัวแปร เพศ อายุ การศึกษา และ OC ในระดับบุคคล นอกจากนี้ ตัวแบบ step 3 สอดคล้องกับข้อมูลดีกว่าตัวแบบ 

step 2 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (Δ-2 log likelihood ratio = 516.076 – 468.807 = 47.269; Δ numble of 

estemated parameters = 8 - 7 = 1; p < .01) ด้วยเหตุนี้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาล

ใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงข้ามระดับเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับ

ตาราง 2 (ต่อ)
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บุคคล (OCB) 

	 ผลการวิเคราะห์ step 4 (random intercept and random slope: individual level and group 

level) พบว่า เมื่อควบคุมตัวแปรด้านเพศ อายุ และการศึกษา พร้อมทั้งควบคุมตัวแปร OC ในระดับบุคคล และ

ตัวแปร ILD ในระดับกลุ่ม ตัวแบบยังคงมีความแปรปรวนภายในกลุ่มของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ (σ2 = 0.157; p < .01) และมีความแปรปรวนข้ามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

(τ00 = 0.020; p < .05) แต่กลับพบว่า slope ที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร OC และ OCB ในระดับบุคคล 

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (γ11 = 0.040; p > .05) นอกจากนี้ ตัวแบบ step 4 มีความสอดคล้องกับข้อมูล ที่แตกต่าง

จากตัวแบบ step 3 อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (Δ-2 log likelihood ratio = 468.807 – 463.330 = 5.477; Δ 
numble of estemated parameters = 10 - 8 = 2; p > .05) ด้วยเหตุนี้ จึงอนุมานได้ว่า τ11 แตกต่างจากศูนย์ 

(0) อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร OC และ OCB ในระดับบุคคล มี

การผันแปรข้ามกลุ่มอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ จึงไม่มีความจ�ำเป็นที่จะต้องหาสาเหตุที่ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ข้าม

ระดับ (cross-level interaction effect) ต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร OC และ OCB อีกต่อไป โดยตัวแบบ 

step 4 สามารถท�ำนายความแปรปรวนของ OCB ในระดับบุคคลได้ร้อยละ 43 (Pseudo R2  Level 1 = 0.43) แต่

อย่างไรก็ดี เพื่อยืนยันข้อสรุปข้างต้นและทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มี

ปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ (OC) กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ (OCB) ในระดับบุคคล ในการศึกษาครั้งนี้ จึงได้ท�ำการวิเคราะห์ step 5 ต่อไป 

	 ผลการวิเคราะห์ step 5 (cross-level interaction: individual level and group level) พบว่า เมื่อ

ควบคุมตัวแปรด้านเพศ อายุ และการศึกษา พร้อมทั้งควบคุมตัวแปร OC ในระดับบุคคล และตัวแปร ILD ในระดับ

กลุ่ม ตัวแบบยังคงมีความแปรปรวนภายในกลุ่มของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (σ2 = 0.158; p 

< .01) และมีความแปรปรวนข้ามระดับของ OCB ในระดับบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (τ00 = 0.020; p < .05) 

แต่กลับพบว่า ILD ในระดับกลุ่มมีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับ (cross-level interaction effect) ต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปร OC และ OCB อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (γ41 = -0.126; p > .05) หรือ γ41 มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่าง

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ตัวแบบ step 5 มีความสอดคล้องกับข้อมูล ที่แตกต่างจากตัวแบบ step 4 อย่าง

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (Δ-2 log likelihood ratio = 463.330 – 461.576 = 1.754; Δ numble of estemated 

parameters = 11 - 10 = 1; p > .05) โดยตัวแบบ step 5 สามารถท�ำนายความแปรปรวนของ OCB ในระดับ

บุคคลได้ร้อยละ 43 (Pseudo R2  Level 1 = 0.43) ซึ่งเท่ากับตัวแบบ step 4 ด้วยเหตุนี้ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 

ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การ (OC) กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ในระดับบุคคล 

สรุป และอภิปรายผล
	 จากผลการวิเคราะห์ข้างต้น พบว่า ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ที่ว่า ความผูกพันต่อองค์การในระดับบุคคล 

(OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคล (OCB) ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของ Kao (2015) และ Lin et al. (2008) โดยสามารถอภิปรายผลได้ว่า เมื่อองค์การสามารถสร้างความ

เชื่อมโยงทางอารมณ์กับสมาชิกภายในองค์การ จนสมาชิกภายในองค์การรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความ

จงรักภักดีต่อองค์การ และปรารถนาที่จะท�ำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ก็จะส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การ

พยายามท�ำงานนอกเหนือจากท่ีได้รับมอบหมายด้วยความสมัครใจ ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การจึงส่งผลต่อ

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การค�ำนึงถึงผู้อื่น ความส�ำนึกในหน้าที่ ให้ความร่วมมือ และความอดทนอดกลั้น ซึ่ง
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ก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

	 และยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีอิทธิพลทางตรงข้ามระดับ

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในระดับบุคคล (OCB) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kao 

(2015) โดยสามารถอภิปรายผลได้ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่มจะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานใน

ระดับบุคคล เนื่องจากผู้น�ำท่ีมีภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจจะพยายามสร้างบริบทที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม ผ่าน

ทางวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายการเปลี่ยนแปลงสภาพเดิม การพัฒนาผู้ตามทั้งในด้านการรับรู้และการเรียนรู้ ตลอดจน

กระท�ำตนเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตามในด้านการให้ความช่วยเหลือ การ

ค�ำนึงถึงผู้อื่น ความส�ำนึกในหน้าท่ี ให้ความร่วมมือ และความอดทนอดกลั้น ซึ่งก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การ

	 ในขณะที่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจในระดับกลุ่ม (ILD) มีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ (OC) กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ในระดับ

บุคคล ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kao (2015) จากผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน

ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไม่มีความแตกต่างระหว่างกลุ่มภายใต้บริบทของผู้น�ำใน

ระดับกลุ่มที่มีภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจแตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น�ำในระดับกลุ่มย่อยภายในโรงพยาบาล

ยะลายังไม่สามารถส่งผลต่อการมีเป้าหมายและค่านิยมร่วมกัน (shared goal and values) ของแต่ละกลุ่มย่อยได้ 

โดยการมีเป้าหมายและค่านิยมร่วมกันดังกล่าวอาจเกิดจากตัวแปรอื่นที่ไม่ได้ท�ำการศึกษา เช่น วัฒนธรรมองค์การ

หรือผู้น�ำในระดับสูงสุดของโรงพยาบาลยะลาที่น่าจะส่งผลต่อการมีเป้าหมายและค่านิยมร่วมกันในด้านความผูกพัน

ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การก็เป็นได้ 

ข้อจ�ำกัดในการศึกษา
	 ในการศึกษาครั้งนี้ บริบทที่ศึกษาจ�ำกัดเพียงบริบทเดียว คือ บริบทของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา 

และยังเป็นการศึกษาบริบทของภาวะผู้น�ำในระดับกลุ่มย่อยภายในโรงพยาบาลยะลา ดังน้ันจึงไม่เป็นการสมควรจะ

กล่าวอ้างได้ว่าตัวแบบท่ีน�ำเสนอในบทความน้ีจะปรากฏผลแบบเดียวกันกับทุกกลุ่มที่มีลักษณะประชากรหรือบริบท

ที่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ
	 1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: บุคคลที่เกี่ยวข้องควรส่งเสริม 

สนับสนุน และให้ความส�ำคัญกับการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ โดยองค์การควรสร้างความเช่ือมโยงทาง

อารมณ์กับสมาชิกภายในองค์การ จนสมาชิกภายในองค์การรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อ

องค์การ และปรารถนาท่ีจะท�ำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนส่งเสริม สนับสนุน และให้ความส�ำคัญกับ

ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจท้ังในระดับกลุ่มย่อยและระดับสูงสุดขององค์การ เนื่องจากผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ

จะพยายามสร้างบริบทที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม ผ่านทางวิสัยทัศน์ที่ท้าทายการเปลี่ยนแปลงสภาพเดิม การ

พัฒนาผู้ตามทั้งในด้านการรับรู้และการเรียนรู้ ตลอดจนกระท�ำตนเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม

	 2) ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในอนาคต:  ควรเพิ่มตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้น�ำในระดับ

สูงสุดขององค์การเข้าไปในการศึกษา นอกจากน้ัน ควรมีการศึกษาซ�้ำในกลุ่มประชากรเดิม ในช่วงระยะเวลา

ประมาณ 3-5 ปีข้างหน้า ซึ่งเป็นการศึกษาแบบ longitudinal design ซึ่งจะมีตัวแปรด้านเวลาเข้ามาเกี่ยวข้อง โดย

เป็นทดสอบความน่าเชื่อถือและความเที่ยงตรง และรวมถึงระดับความเป็นสามัญการ (generalization) ของตัวแบบ
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ตามทฤษฎีหรือตัวแบบภายใต้บริบท ผ่านกาลเวลา และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และ ควรมีการทดสอบ

ซ�้ำ  (replicability) ในกลุ่มตัวอย่างระดับบุคคลที่อยู่ภายในองค์การที่อยู่ในบริบทที่แตกต่าง เช่น บุคคลที่อยู่ภายใน

โรงพยาบาลอื่นๆทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อท�ำการทดสอบความเที่ยงตรงไขว้กลุ่มหรือข้ามกลุ่ม (cross validity)
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