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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัเชงิปรมิาณครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาแบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิง
สาเหตุของภาวะผูน้ าแบบปฏริปู ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น บรรยากาศองคก์ร และความพงึพอใจ
ในงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานธนาคารออมสนิใน          
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ให้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์  กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงาน
ธนาคารออมสินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 552 คน ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะหข์อ้มูลดว้ยเทคนิคด าเนินการพฒันา
แบบจ าลองสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model, SEM) ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพบว่า
แบบจ าลองสมการโครงสร้างทีไ่ดพ้ฒันาและปรบัแกแ้ล้ว (Adjust Model) มคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (2=175.84, df= 92, p-value = 0.0000; Relative2 = 1.91; GFI = .97; 
AGFI = .94; RMR = .011; SRMR= .031; RMSEA = .041; P-Value for Test of Close Fit = 
.96; NFI = .99; IFI= .99; CFI = 1.00; CN = 392.21) นอกจากนี้พบว่าตวัแปรทีส่่งผลทางตรง
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และความพงึพอใจ
ในงาน ตวัแปรทีส่ง่ผลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบ
ปฏริปูภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และบรรยากาศองคก์ร  
 
ค าส าคญั: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน พนักงาน
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Abstract 
 

The objective of this quantitative research was to develop a causative structural 
equation model of transformational leadership, transactional leadership, organizational 
climate and job satisfaction affecting good organizational behaviors of employees of 
government savings bank in the North Eastern Region that conformed to empirical data. 
The research sample consisted of 552 employees of government savings bank in the 
North Eastern Region. Research data were collected with the use of a 5-scale rating 
questionnaire. Data were analyzed with the structural equation model development 
technique. Data analysis results showed that the developed and adjusted structural 
equation model conformed to empirical data (2=175.84, df = 92, p-value = 0.0000; 
Relative2 = 1.91; GFI = .97; AGFI = .94; RMR = .011; SRMR = .031; RMSEA = .041; 
P-Value for Test of Close Fit = .96; NFI = .99; IFI = .99; CFI = 1.00; CN = 392.21).            
In addition, it was found that the variables having direct effects on organizational 
behaviors of the employees were transactional leadership and job satisfaction; while 
variables having indirect effects on organizational behaviors of the employees were 
transformational leadership, transactional leadership and organizational climate.  

Keyword: Organizational Citizen Behaviors, Leadership, job satisfaction, Staff of  
    Government Savings Banks in the North Eastern Region 

บทน า 
 ขอ้มูลของรายงานการบรหิารความเสีย่งของธนาคารออมสนิ พ.ศ.2554 พบรายงาน 
เกีย่วกบัสภาพปญัหาอนัเกดิจากการใหบ้รกิารของพนกังานว่า มกีารรอ้งเรยีนเกีย่วกบัพฤตกิรรม 
การใหบ้รกิารของพนกังานควรทีจ่ะปรบัปรุงและแกไ้ข ซึง่ในรายงานดงักล่าวไดช้ีใ้หเ้หน็ถงึสาเหตุ 
ส่วนหนึ่งว่า อาจเป็นเพราะสภาพที่มัน่คงในการท างาน จึงท าให้พนักงานไม่เกิดความรู้สกึว่า 
จะตอ้งใหบ้รกิารดงัเช่นธนาคารพาณิชยท์ัว่ไป ซึง่ปญัหาดงักล่าว สง่ผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร
เป็นอย่างมาก รายงานดงักล่าว เสนอว่า ควรทีจ่ะมกีารเร่งด าเนินการแกไ้ขปญัหาดงักล่าวอย่าง
เป็นรูปธรรม เพื่อเป็นการรกัษาคุณภาพขององคก์ร แต่อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาถงึทรพัยส์นิ
ของธนาคารออมสนิพบว่า ธนาคารออมสนิเป็นสถาบนัการเงนิทีม่ฐีานะการเงนิแขง็แกร่งมากทีส่ดุ 
ด้วยขนาดสินทรพัย์ คุณภาพสินทรัพย์ และผลก าไรจากการด าเนินงานที่เป็นอันดับหนึ่งใน            
กลุ่มสถาบนัเฉพาะกจิของรฐั (ธนาคารออมสนิ, 2554) เพื่อเป็นการรกัษาภาพลกัษณ์ดงักล่าว          
จงึไม่อาจที่จะปฏิเสธได้ว่า สนิค้าของธนาคาร คือ การบริการทางการเงิน ซึ่งมีพนักงานเป็น         
ผู้ให้บริการ ธนาคารออมสนิยงัคงเป็นธนาคารที่น าเงินฝากจากประชาชนมาใช้ให้หน่วยงาน
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ภาครฐัในการกู้ยืมเพื่อน าเงินไปใช้ในโครงการต่างๆ หากการให้บริการหรือการท างานของ
พนักงานขาดประสทิธิภาพเพื่อเป็นการรกัษาภาพลกัษณ์ดงักล่าว จงึไม่อาจที่จะปฏิเสธได้ว่า
สนิคา้ของธนาคาร คอื การบรกิารทางการเงนิซึง่มพีนกังานเป็นผูใ้หบ้รกิาร ธนาคารออมสนิยงัคง
เป็นธนาคารที่น าเงนิฝากจากประชาชนมาใชใ้ห้หน่วยงานภาครฐัในการกูย้มืเพื่อน าเงนิไปใชใ้น
โครงการต่างๆ หากการใหบ้รกิารหรอืการท างานของพนักงานขาดประสทิธภิาพแลว้ กย็่อมทีจ่ะ
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานในระยะยาวได้เช่นเดียวกนั แนวทางหนึ่งที่ธนาคารออมสนิควรจะ
น ามาใช้ในการพฒันาพนักงานให้มีประสทิธิภาพในการท างานสูงขึ้น คือ  การส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เพราะเป็นพฤติกรรมที่จะส่ งเสริมให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หวงแหนองค์กร และทุ่มเทในการท างาน โดยที่ไม่หวัง
ผลตอบแทน (Organ, 1987; Organ, & Konovsky, 1989)    
 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior หรอื 
OCB) เป็นแนวคดิทีร่ะบุ (Define) หรอือธบิาย (Explain)  ถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กร เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่อย่างเป็นทางการของพนักงานที่องค์กร
ก าหนด แต่เป็นพฤตกิรรมทีช่่วยสง่เสรมิใหห้น้าทีข่ององคก์ร   มปีระสทิธผิล โดยเฉพาะอย่างยิง่
ในสถานทีท่ างานทีม่กีารเปลีย่นแปลงเป็นพลวตัรและพนักงาน มหีน้าทีร่บัผดิชอบมากขึน้ การที่
พนักงานปฏบิตัิงานทีน่อกเหนือบทบาทจะช่วยใหอ้งค์กรประสบความส าเรจ็  (Thoongsuwan, 
1998; Sparrowe, & Liden, 1997) โดยเฉพาะในยุคเศรษฐกจิทีม่อีงคค์วามรูเ้ป็นฐานส าคญั 
องคก์รสมยัใหม่จ านวนมากจะมกีารปรบัเปลีย่นกลยุทธป์รบัโครงสรา้งองคก์รใหก้ระชบัและแบน
ราบ การพฒันาองคก์ร การท างานเป็นทมี เน้นความร่วมมอื เพื่อจดัการกบัความทา้ทายทีเ่ขม้ขน้
และรุนแรงจากการแข่งขนัในยุคโลกาภิวตัน์ ท าให้องค์กรต้องหนัมาใหค้วามส าคญักบัการรเิริม่
สร้างสรรค์ของพนักงานและความร่วมมือร่วมใจ พฤติกรรมพิเศษ (Extra-role behavior)            
ที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่ร ับผิดชอบซึ่งก าหนดไว้เป็นทางการ โดยองค์กรนัน้จะช่วย
สง่เสรมิและสนับสนุนใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล และพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์รจะมปีระโยชน์ทัง้ต่อนกัวชิาการในการศกึษาและผูน้ าในการบรหิารบุคลากร 
(Organ, 1987)  

 ธนาคารออมสนิก็นับได้ว่า ยงัคงเป็นหน่วยหนึ่งในธุรกิจที่จะต้องมีการพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง หากสามารถน าหลกัการพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่มีาใชแ้ลว้กจ็ะก่อใหเ้กดิประโยชน์
กบัองค์กรหลายอย่าง เช่น เกิดการสนับสนุนและเสริมสร้างผลผลิตของงาน (Productivity)           
เกดิความร่วมมอืร่วมใจระหว่างพนักงานภายในหน่วยงานหรอืองค์กร องค์กรมคีวามสามารถ           
ในการดึงดูดและรกัษาคนดคีนเก่งไว้ได้ ผลการด าเนินงานขององค์กรมีความเป็นเสถียรภาพ         
มากขึ้น องค์กรมคีวามสามารถในการจดัการกบัความเปลี่ยนแปลงทางสิง่แวดล้อมได้อย่างมี
ประสทิธผิลลดตน้ทุนทางการบรหิาร และการใชป้ระโยชน์สงูสดุจากทรพัยากรทีม่อียู่ (Podsakoff, 
MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000) ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัจงึได้ให้ความส าคญักบั
การศกึษาถึงปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรของพนักงาน
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ธนาคารออมสนิ โดยใชภ้าคตะวนัออกเฉียงเหนือเป็นพืน้ทีใ่นการศกึษา เพราะว่าภูมภิาคทีใ่หญ่
ที่สุดในประเทศไทย และส่วนใหญ่พนักงานเป็นคนในพื้นที่ หากพนักงานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีก็มีแนวโน้มที่จะท างานกบัองค์กรไปจนเกษียณอายุงาน และพร้อมที่จะทุ่มเทเพื่อ
พฒันาองคก์รอย่างต่อเนื่องไดใ้นระยะยาว อนัเป็นการลดต้นทุนในการพฒันาพนักงานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 เพื่อพฒันาแบบจ าลองสมการโครงสรา้งเชงิสาเหตุของภาวะผูน้ าแบบปฏริูป ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยน บรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานธนาคารออมสินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือให้มี                   
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

สมมติฐานการวิจยั 
 1. แบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าแบบปฏิรูป ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่น บรรยากาศองคก์ร และความพงึพอใจในงาน ทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององคก์รของพนักงานธนาคารออมสนิในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ โดยมสีมมตฐิานความสมัพนัธข์องตวัแปร ดงันี้ 

1.1 ภาวะผูน้ าแบบปฏริูปส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
และสง่ผลทางออ้มผ่านภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น บรรยากาศองคก์ร และความพงึพอใจในงาน 

1.2 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น ส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร และสง่ผลทางออ้มผ่านบรรยากาศองคก์ร และความพงึพอใจในงาน 

1.3 บรรยากาศองคก์รสง่ผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รและ
สง่ผลทางออ้มผ่านความพงึพอใจในงาน 

1.4 ความพงึพอใจในงาน สง่ผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากร ได้แก่ พนักงานธนาคารออมสนิในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือที่ปฏิบตัิงาน
ในช่วงวนัที่ 1 – 25 พฤษภาคม พ.ศ.2558 รวมจ านวน ประมาณ 6,000 คน (ธนาคารออมสนิ, 
2558) 
 กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พนักงานธนาคารออมสนิในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทีป่ฏบิตังิาน
ในช่วงวนัที ่1 – 25 พฤษภาคม พ.ศ.2558 จ านวน 552 คน มกีระบวนการสุม่ดงันี้ 
 1. ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั โดยการก าหนดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าใน   
การวเิคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural equation) ว่าควรจะประมาณค่าจากตัวแปรเชิง
ประจกัษ์ (Observation variable) โดยก าหนดสดัสว่นที ่ตวัแปรเชงิประจกัษ์ 1 ตวัแปร ต่อหน่วย
การวจิยั (Unit of analysis) 20 หน่วย (Diamantopoulos, & Judy, 2000) ในการวจิยัครัง้นี้ม ี                
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ตวัแปรวดัได้ที่ใช้ในการวจิยัรวม จ านวน 18 ตวัแปรเชงิประจกัษ์ (Observation variable)               
จงึประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าตามขอ้ก าหนดนี้ได ้360 คน ผูว้จิยัไดเ้พิม่ขนาดกลุ่มตวัอย่าง
เป็น 552 คน  
 2. ด าเนินการสุ่มแบบก าหนดโควตา (Quota sampling random) โดยใช้ธนาคาร             
ออมสนิของภาคอสีาน รอ้ยละ 50 ของสาขาทีม่อียู่ เพื่อให้ขอ้มูลเกดิการกระจายมรีายละเอยีด
ดงันี้ 
 

ตารางท่ี 1 แสดงกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั  
 

จงัหวดั 
สาขา 
(แห่ง) 

โควต้าแต่ละจงัหวดั 
(ร้อยละ 50) 

จ านวนพนักงาน 
กลุ่มตวัอย่าง 

(สาขาละ 5 คน) 

จ านวนกลุ่มตวั 
อย่างท่ีเกบ็ได้จริง 

(คน) 
กาฬสนิธุ ์ 13 7 33 28 
ขอนแก่น 23 12 58 34 
ชยัภมู ิ 13 7 33 33 

นครพนม 11 6 28 28 
นครราชสมีา 38 19 95 72 
บุรรีมัย ์ 13 7 33 33 

มหาสารคาม 10 5 25 25 
มกุดาหาร 7 4 18 18 
ยโสธร 7 4 18 18 
รอ้ยเอด็ 15 8 38 30 
เลย 11 6 28 28 

ศรสีะเกษ 10 5 25 21 
สกลนคร 11 6 28 28 
สุรนิทร ์ 10 5 25 25 

หนองบวัล าภ ู 6 3 15 15 
หนองคาย 12 6 30 28 
อ านาจเจรญิ 3 2 8 8 
อุดรธานี 21 11 53 31 

อุบลราชธาน ี 26 13 65 43 
บงึกาฬ 4 2 10 10 

จ านวนพนักงาน 660 552 
 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ตวัแปรภายนอก ไดแ้ก ่
 1. ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบปฏิรูป ประกอบด้วย 4 ตวัแปรเชิงประจกัษ์ ได้แก่               
การสรา้งบารม ีการสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชป้ญัญา และการค านึงถงึเอกบุคคล  
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 ตวัแปรภายใน ไดแ้ก่ 
 1. ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ 
การใหร้างวลัอย่างเหมาะสม การบรหิารแบบมขีอ้ยกเวน้โดยตรง และการบรหิารแบบมขีอ้ยกเวน้
โดยออ้ม 
 2. ตวัแปรแฝงบรรยากาศองค์กร ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ การใช้
อ านาจในองค์กร ความเป็นกันเอง การเน้นความส าเร็จของงาน และการให้ความส าคญัแก่
ผูป้ฏบิตังิาน  
 3. ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 2 ตัวแปรเชิงประจกัษ์ ได้แก่            
ความพงึพอใจในงาน และความพงึพอใจนอกงาน  
 4. ตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ประกอบด้วย 5 ตวัแปรเชงิ
ประจกัษ์ ไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลอื การค านึงถงึผูอ้ื่น ความอดทนอดกลัน้ การใหค้วามร่วมมอื 
และความส านึกในหน้าที ่

 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้วยการหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ และค่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั   
ดงัตารางที ่2 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item total correlation) และค่าความเชื่อมัน่  
 ทัง้ฉบบั (Cronbach alpha)  

ตวัแปร จ านวนข้อ อ านาจจ าแนกรายข้อ ความเช่ือมัน่ 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร    
 การใหค้วามช่วยเหลอื  5 .247 - .884 .843 
 การค านึงถงึผูอ้ื่น  5 .290- .549 .715 
 ความอดทนอดกลัน้  5 .517- .753 .841 
 การใหค้วามร่วมมอื  5 .442 - .814 .836 
 ความส านึกในหน้าที ่ 4 .685- .923 .917 
ผูน้ าแบบปฏริปูของผูบ้รหิาร    
 การสรา้งบารม ี 5 .534 - .827 .886 
 การสรา้งแรงบนัดาลใจ  5 .276 - .714 .742 
 การกระตุน้การใชป้ญัญา  4 .284 - .530 .713 
 การค านึงถงึเอกบุคคล 5 .640 - .804 .872 
ผูน้ าแบบแลกเปลีย่นของ    
 การใหร้างวลัอย่างเหมาะสม 5 .568 - .660 .820 
 การบรหิารแบบมขีอ้ยกเวน้โดยตรง  4 .695 - .811 .871 
 การบรหิารแบบมขีอ้ยกเวน้โดยออ้ม  4 .658 - .924 .894 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

ตวัแปร จ านวนข้อ อ านาจจ าแนกรายข้อ ความเช่ือมัน่ 
บรรยากาศองคก์ร    
 การใชอ้ านาจในองคก์ร  4 .470 - .804 .780 
 ความเป็นกนัเอง  4 .460 - .713 .791 
 การเน้นความส าเรจ็ของงาน  5 .646 - .779 .888 
 การใหค้วามส าคญัแก่ผูป้ฏบิตังิาน  4 .627 - .690 .831 

ความพงึพอใจในงาน    
 ความพงึพอใจในงาน  5 .385 - .539 .717 
 ความพงึพอใจนอกงาน  5 .330 - .790 .835 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรทุกตัวแปรมีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า .20 และมีค่า    

ความเชื่อมัน่มากกว่า .7 แสดงใหเ้หน็ว่าทุกตวัแปรสามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลไดเ้ป็น
อย่างด ี
 สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้ใชเ้ทคนิคการวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้ง (Structural equation 
model) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิLISREL  
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 การวจิยัครัง้นี้ใชแ้นวคดิ Organ (1987); Organ, & Konovsky (1989); Konovsky, & 
Pugh (1994) ทีอ่ธบิายว่า พฤตกิรรมของสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์รแสดงออกต่อองคก์รดว้ยตนเองโดย
ไม่ได้ถูกบังคับจาก กฎเกณฑ์ขององค์กร หรือการบังคับจากหัวหน้างาน เป็นพฤติกรรมที่
พนกังานเตม็ใจปฏบิตัเิพื่อองคก์รโดยพฤตกิรรมเหล่านัน้เป็นพฤตกิรรมทีส่นับสนุนหรอืส่งผลต่อ
ประสทิธผิลขององค์กร พฤติกรรมที่สร้างสรรค์ และให้ความร่วมมอื และไม่ไดร้บัการให้รางวลั
อย่างเป็นทางการ เป็นพฤติกรรมที่ท าให้พนักงานมคีวามสุขที่ได้แสดงพฤติกรรมออกมา จาก 
การสงัเคราะหแ์นวคดิของ Kuehn, & Al-Busaidi, (2002); Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & 
Blume, (2009); Sharoni, Tziner, Fein, Shultz, Shaul, & Zilberman (2012); Chen, & Yang 
(2012); Orvis, & Dudley (2002); Chang (1999) สรุปไดว้่า สาเหตุของการทีจ่ะใหพ้นักงาน          
มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร (ม ี5 องคป์ระกอบ) เกดิขึน้มาจากภาวะผู้น าแบบ
ปฏริูป (ม ี4 องค์ประกอบ) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น (ม ี3 องค์ประกอบ) บรรยากาศองคก์ร            
(ม ี4 องคป์ระกอบ) และความพงึพอใจในงาน (ม ี2 องคป์ระกอบ) 
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ผลการวิจยั 

 จากข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น             
เพศหญงิ จ านวน 294 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.26 มชี่วงอายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 197 คน 
คดิเป็นร้อยละ 35.69 มสีถานภาพโสด จ านวน 265 คน คดิเป็นร้อยละ 50.77 และมรีะดบั
การศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 343 คน คดิเป็นรอ้ยละ 78.62  
 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการประมาณค่าพารามเิตอรข์องสมัประสทิธิอ์ทิธพิลทางตรง (Direct effect) 
อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect) และอทิธพิลโดยรวม (Total effect) จากแบบจ าลอง
สมการปรบัแก ้(n=412)  

ตวัแปรตาม R2 อิทธิพล 

ตวัแปรอิสระ 

ภาวะผูน้ า 
แบบปฏริปู (trfor) 

( X  = 4.01)  

ภาวะผูน้ าแบบ 
แลกเปลีย่น 
(trsac)  

( X  = 3.87) 

ความพงึพอใจ
ในงาน (satis) 

( X  = 3.90) 

บรรยากาศ
องคก์ร 
(env) 

( X  = 3.85)  

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(ocb) ( X  = 3.89) 

.97 ทางตรง .02(.24) .45* (4.47) .68* (5.16) -11(-.84) 
ทางออ้ม .78*(9.55) .35*(6.72)  .54*(4.66) 
โดยรวม .80*(14.02) .81*(9.29 ) .68*(5.16) .43*(6.65) 

ความพงึพอใจในงาน 
(satis)  
( X  = 3.90) 

.83 
ทางตรง .16*(3.26)   .80*(14.25) 
ทางออ้ม .54*(11.02) .65*(11.19)   
โดยรวม .70*(14.13) .65*(11.19)  .80*(14.25) 

บรรยากาศองคก์ร
(env) ( X  = 3.85) .67 

ทางตรง  .82*(16.05)   

ทางออ้ม .68*(15.21)    
โดยรวม .68*(15.21) .82*(16.05)   

2=175.84, df= 92, p-value = 0.0000; Relative2 = 1.91; GFI = .97; AGFI = .94; RMR = .011; SRMR= .031; 
RMSEA = .041; P-Value for Test of Close Fit = .96; NFI = .99; IFI= .99; CFI = 1.00; CN = 392.21 

  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

หมายเหตุ  ตวัเลขในวงเลบ็คอืค่าสถติทิดสอบ t หากพบว่าไม่อยู่ในช่วง -1.96 – 1.96 แสดงว่า
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลดงักล่าวมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตารางที ่3 พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ความพงึพอใจในงาน 
บรรยากาศองค์กรภาวะผู้น าแบบปฏิรูป และภาวะผู้น าแบบปฏริูปอยู่ในระดบัมาก นอกจากนี้ 
หลงัจากทีผู่ว้จิยัไดด้ าเนินการปรบัแกแ้บบจ าลองโดยการยอมใหค้่าความคลาดเคลื่อนของตวัแปร
เชงิประจกัษ์ (Error) ในแบบจ าลองมคีวามสมัพนัธ์กนัรวมจ านวน 35 คู่ความสมัพนัธ์ พบว่า
แบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัทีย่อมรบัได ้ซึง่การปรบัแกเ้ป็นไปตาม
แนวทางของ Joreskog, & Sorbom (1993) ทีอ่ธบิายว่า การปรบัแกด้งักล่าว ไม่ไดท้ าใหเ้สน้ทาง
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ความสมัพนัธข์องตวัแปรแฝงเปลีย่นแปลง และการทีค่วามคลาดเคลื่อนของตวัแปรเชงิประจกัษ์
แต่ละคู่สมัพันธ์กันนัน้ก็มีความเหมาะสม เพราะว่าในการวัดตัวแปรในแบบจ าลองเดียวกัน 
ความคลาดเคลื่อนดงักล่าวกย็่อมมีความสมัพนัธ์กนัได้อยู่แล้ว ตารางที่ 1 จงึแสดงให้เหน็ว่า
แบบจ าลองสมการโครงสรา้งทีไ่ดพ้ฒันาและปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Model) มคีวามสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถติทิีท่ดสอบได ้คอื 2=175.84, df= 92, p-value = 
0.0000; Relative2 = 1.91; GFI = .97; AGFI = .94; RMR = .011; SRMR= .031; RMSEA = 
.041; P-Value for Test of Close Fit = .96; NFI = .99; IFI= .99; CFI = 1.00; CN = 392.21 
ซึง่ผ่านเกณฑต์ามทีไ่ดก้ าหนดไว ้(Joreskog;, & Sorbom,1993) และเมื่อตรวจสอบการประมาณ
ค่าพารามเิตอรส์มัประสทิธิอ์ทิธพิลของตวัแปรแฝงทีท่ าการศกึษาในแบบจ าลองสมการโครงสรา้ง 
(Structural Model) พบว่า 
 1. ภาวะผูน้ าแบบปฏริปู ไม่ไดส้ง่ผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
แต่สง่ผลทางออ้มผ่านบรรยากาศองคก์ร และความพงึพอใจในงานทีค่่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 
.78 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น สง่ผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร
ทีค่่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั .45 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และส่งผลทางออ้มผ่าน 
บรรยากาศองคก์ร และความพงึพอใจในงานทีค่่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั .35 อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 3. บรรยากาศองคก์รไม่ได้ส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร  
แต่สง่ผลทางออ้มผ่านความพงึพอใจในงาน ทีค่่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั .54 อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 4. ความพงึพอใจในงาน ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร         
ทีค่่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั .68 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ภาพท่ี 1 แสดงแบบจ าลองสมการโครงสรา้งปรบัแก ้(Adjust model) 

หมายเหต:ุ  
แสดงถงึการไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ 

* แสดงถงึการมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

สรปุและอภิปรายผล 
 1. ผลการวจิยัทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าแบบปฏริูป ไม่ไดส้่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร แต่สง่ผลทางออ้มผ่านภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และความพงึพอใจในงาน 
เมื่อท าการคน้ควา้เอกสารและวรรณกรรมเพิม่เตมิ พบว่า ผลการวจิยัของ Rayner, Lawton, & 
Williams (2012); López-Domínguez, Enache, Sallan, & Simo (2013); Astakhova (2015) 
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบปฏิรูป (Transformational leadership) ที่เป็นสาเหตุของการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กร ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบปฏิรูป ไม่สามารถที่จะ
ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการท างาน ในฐานะการเป็นสมาชกิขององค์กรได้ แต่จะส่งผลผ่าน

บารม ี

ความพงึพอใจ
ในงาน 

-.11 

.45* 

.02 

 .16* 

.80* 

.82* 

แรงบนัดาลใจ 

กระตุ้นปัญหา 

ค านึงเอกบุคคล 

ให้รางวลั 

ยกเวน้โดยตรง 

ยกเวน้โดยออ้ม 

ในงาน นอกงาน 

การใชอ้ านาจ 

ความเป็นกนัเอง 
เน้นความส าเรจ็ 

ส าคญัของคน 

ภาวะผู้น า
แบบปฏิรูป 

ภาวะผู้น า
แลกเปลี่ยน 

บรรยากาศ
องค์กร 

ช่วยเหลอื 

ค านึงผูอ้ื่น 

อดทนอดกลัน้ 

ร่วมมอื 

ส านึกหน้าที ่

พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กร  

.63
* 

.78

* .74

* 

.75* 

.75
* 

.76* 

.78* .86
* .67* 

.79
* 

.80
* 

.85* 

.75
* .73

* 

.82* .90* 

.85* 

.68* 

.78* 
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กลไกอื่นๆ ในองคก์ร เช่น ท าใหบ้รรยากาศในการท างานเปลีย่นแปลงในทางทีด่ขี ึน้ เพื่อหวงัว่า
บรรยากาศดงักล่าว จะสง่ผลท าใหเ้กดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์รได ้เนื่องจากการเป็น
ผู้น าแบบปฏิรูป จะให้ความส าคัญกบัทักษะการโน้มน้าว กระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรม             
การท างาน หากมพีฤตกิรรมดงักล่าวปรมิาณทีม่ากเกนิไปกอ็าจจะสง่ผลก่อใหเ้กดิความเครยีดกบั
พนักงานไดเ้ช่นเดยีวกนั กลบักลายเป็นการผลกัดนัพนักงานใหอ้อกห่างจากมนุษยสมัพนัธอ์นัดี
กบัผูบ้รหิารได ้
 แต่อย่างไรกต็าม ผลการวจิยักย็งัพบว่ามคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยับางส่วน 
โดยพบว่า ภาวะผูน้ าแบบปฏริปูสง่ผลทางออ้มผ่านภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น บรรยากาศองคก์ร 
และความพงึพอใจในงาน สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ Astakhova (2015) Schermerhom, 
Hunt, & Osborn (2000) Kuehn, & Al-Busaidi (2002) ภารด ีอนันต์นาว ี (2545) และสุเมธ        
อศัววชัรพงศ ์(2545) ทีส่รุปไดว้่า ผูน้ าแบบปฏริปูจะมุ่งเน้นการท างานทีส่ามารถผลกัดนัใหทุ้กคน
ในองคก์รร่วมมอืร่วมใจกนั โดยใชท้กัษะการบรหิารจดัการแบบแลกเปลีย่น โดยภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลีย่น (Transactional leader) จะสง่ผลท าใหบ้รรยากาศขององคก์รเกดิการเปลีย่นแปลงไป
ในทางทีด่ขี ึน้ พนกังานในองคก์รจะปรบัตวัในการท างาน เพื่อมุ่งสูค่วามกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน
ร่วมกนั  
 2. ผลการวจิยัทีพ่บว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที่ดขีององคก์ร และส่งผลทางออ้มผ่านบรรยากาศองค์กร และความพงึพอใจในงานเป็น
เพราะว่ า  การยื่นข้อเสนอเพื่ อแลกเปลี่ยนกับการท างานตามเป้าหมายนั ้น  มีผลต่อ                    
การเปลีย่นแปลงพฤติกรรมการท างานไดโ้ดยตรง ตามแนวคดิทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสงัคม 
(Social exchange theory) (ณฎัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2551; เนตรพ์ณัณา ยาวริาช, 2546; Ajzen, 
1991) ทีไ่ดอ้ธบิายการแลกเปลีย่นทัง้การแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิ (Economic exchange) และ
การแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social exchange) จะสง่ผลท าใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์กรได้ เพราะว่าการที่บุคคลเกิดความรู้สกึว่า สิง่ที่ได้ทุ่มเทในการท างานลงไปนัน้ 
ได้รบัผลตอบแทนกลบัมาอย่างเหมาะสม คุ้มค่า เขากจ็ะคงที่ความทุ่มเทนัน้ต่อไป และมากขึน้
เรื่อยๆ โดยไม่ไปทุ่มเทกบัสิง่อื่น สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Orvis, & Dudley (2002); Chang 
(1999) ที่เสนอคล้ายกนัว่า พนักงานเชื่อว่าองค์การมีสญัญาหรือพนัธะในการตอบแทนโดย             
ท าหน้าทีจ่ดัหาสิง่ต่างๆ ในส่วนพนักงานมภีาระหน้าที่ตอบแทนองคก์ารด้วยเป็นสญัญาทางใจ 
ความคาดหวงั ความเชื่อ และการรบัรูใ้นความสมัพนัธใ์นการแลกเปลีย่นระหว่างทัง้สองฝ่าย เช่น 
องค์การให้สญัญาเกี่ยวกับค่าจ้าง เงินเดือน การฝึกอบรม การให้ความมัน่คงในการท างาน                     
การพฒันาสายอาชพีและความรบัผดิชอบอย่างเหมาะสม ส่วนพนักงานสญัญาว่าจะท างานอย่าง
จงรกัภกัดแีละมพีนัธะผกูพนักบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร เมื่อองคก์ารรกัษาสญัญา 
พนกังานจะตัง้ใจในการท างานแลกเปลีย่นกบัองคก์าร และเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์รต่อไปได ้แต่หากมกีารผดิสญัญาซึง่อาจเกดิจากการใหร้างวลัทีไ่ม่ยุตธิรรมหรอืไม่สามารถ
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ให้ผลประโยชน์ตามที่พนักงานต้องการได้ พนักงานรบัรูไ้ด้ว่าสญัญาถูกท าลาย ส่งผลต่อระดบั
ความสมัพนัธ ์และความผกูพนัระหว่างพนกังานกบันายจา้งหรอืองคก์ารได ้ 
 3. ผลการวจิยัที่พบว่าบรรยากาศองค์กร ไม่ได้ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร แต่ส่งผลทางออ้มผ่านความพงึพอใจในงาน อาจเป็นเพราะว่า บรรยากาศ
ขององคก์ร มหีลายประเภท โดยเฉพาะในองคก์รทางดา้นการเงนิดงัเช่นธนาคารออมสนิ ทีจ่ะตอ้ง
มคีวามรบัผดิชอบสงู และในปจัจุบนักม็นีโยบายการแข่งขนักบัธนาคารอื่นๆ อย่างเต็มรูปแบบ           
ซึง่บรรยากาศในการท างานดงักล่าว สามารถทีจ่ะสรา้งความกดดนัใหก้บัพนกังานได ้ซึง่การสรา้ง
บรรยากาศขององคก์รกอ็าจจะไม่ไดส้ง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รไดเ้สมอไป 
การศกึษางานวจิยัของ Chen, & Yang (2012) อธบิายว่า บรรยากาศขององคก์รทีม่ผีู้น าที่มี            
จติวญิญาณแห่งการน าสูง (Spiritual leadership) จะส่งผลท าใหเ้กดิบรรยากาศในการท างาน            
ที่มุ่งมัน่ ทุ่มเท ในขณะเดยีวกนักอ็าจจะก่อให้เกดิความเครยีดในการท างานได้  ซึ่งบรรยากาศ
ดงักล่าวสง่ผลทัง้ในดา้นบวกและดา้นลบต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์รได ้สอดคลอ้งกบั 
Sharoni, Tziner, Fein, Shultz, Shaul, & Zilberman (2012) ทีไ่ดศ้กึษา ความเกีย่วขอ้งกบั
ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและจรยิธรรมในองค์กร (Organizational culture and justice 
moderate) กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ได้อธบิายเรื่องวฒันธรรมองคก์รว่าเป็น
บรรยากาศขององค์กรซึ่งมผีลที่ไม่แน่นอนกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร เพราะ
วฒันธรรมการท างานทีด่เียีย่มในลกัษณะของการแข่งขนัสงู อาจจะมุ่งท าใหเ้กดิประสทิธภิาพใน
การท างาน แต่อาจจะไม่สามารถสรา้งความผูกพนักบัองคก์รได ้องคก์รทีมุ่่งมัน่และจรงิจงัเกนิไป 
อาจจะสง่ผลต่ออตัราการลาออกของพนกังาน 
 4. ผลการวจิยัทีพ่บว่า ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร เป็นเพราะว่าความสุขในการท างานจะเป็นสิง่กระตุ้นใหพ้นักงานผูกพนักบัองคก์ร
ไดด้ ีเพราะองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้การตอบสนอง ความตอ้งการ
จนกระทัง่เกดิความพงึพอใจนัน้ เป็นเครื่องมอือนัทรงพลงัของในทุกองคก์รทีจ่ะใชใ้นการกระตุ้น
พฤตกิรรมเชงิบวกในการท างานใหเ้กดิขึน้ รวมถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รดว้ย 
(Li, Lam, & Fu, 2000; พมิพช์นา ยะมงั, 2550) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Turnipseed, & 
Vandewaa (2012) ที่อธิบายว่า พนักงานที่มีความสุขในการท างานจะมีความฉลาดทาง              
อารมณ์สูง สามารถปรบัตัวให้สอดคล้องกบับริบทการท างานที่เปลี่ยนแปลงได้อยู่ตลอดเวลา            
ซึง่จะท าใหเ้กดิความผกูพนั และเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รได้ แนวคดิดงักล่าว
ขา้งตน้ สนบัสนุนไดว้่า ความพงึพอใจในงานสง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรมแีนวทางในการพฒันาภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น ใหเ้กดิขึน้กบักลุ่มผู้บรหิาร
ของธนาคารออมสนิ เพราะว่าผูบ้รหิารทีแ่สดงคุณลกัษณะตามภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นจะส่งผล
ท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
โดยเฉพาะส านกังานใหญ่ของธนาคารออมสนิ ควรทีจ่ะพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมทัง้ในระยะสัน้ 
เพื่อจดัการฝึกอบรมให้กับผู้บริหารอย่างต่อเนื่ อง เพื่อให้ผู้บริหารเกิดทักษะการบริหารแบบ
แลกเปลี่ยนอนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาพฤติกรรมการท างานที่ดีของพนักงานในระยะยาว
ต่อไปได ้
 2. ธนาคารออมสนิในแต่ละสาขา ควรใหค้วามส าคญักบัการจดับรรยากาศในการท างาน
ทีม่คีวามพรอ้ม สะดวกสบายในการปฏบิตังิานใหก้บัพนักงาน และมกีารจดักจิกรรมนันทนาการ 
เพื่อเสรมิสรา้งความสามคัค ีและความรกัใคร่กนัใหเ้กดิขึน้ในกลุ่มพนักงานของธนาคาร เพื่อทีจ่ะ
ท าใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจในการท างาน อนัเป็นมลูเหตุส าคญัทีจ่ะสง่ผลต่อมายงัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รได ้
 3. การวจิยัครัง้ต่อไปควรทีจ่ะด าเนินการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมเพื่อเสรมิสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยให้ความส าคัญกับการน าตัวแปรที่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรในระดบัสงูไปเป็นเนื้อหาส าคญัในการพฒันาหลกัสูตร
การฝึกอบรม 
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