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บทคัดย่อ  
บทความนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ก าหนดสมมติฐานการวิจัย น าไปสู่การ

น าเสนอกรอบแนวคิดอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของครู การวิจัยในครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของผู้บริหารองค์การส่งผลต่อคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้ตามหลายประการ รวมทั้ง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาจึงน่าจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของครูเช่นกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิด ซึ่งสามารถน าไปใช้ศึกษาและทดสอบภาวะผู้น าที่แท้จริงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูต่อไป 
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Abstract 
This paper aims to review related literature in order to set up research hypotheses and propose 

a conceptual framework for influencing authentic leadership of school administrators on organizational 
citizenship behavior of teachers. The study utilizes content analysis. Based on literature review, the 
study identifies that an authentic leader positively impacts some desirable characteristics of his or her 
followers. Therefore, we hypothesize that a school principal who has authentic leadership can 
influence teachers’ organizational citizenship behavior. This conceptual framework may be used for 
further research to test the hypothesis. 
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บทน า  
“...ครูที่แท้นั้นเป็นผู้ที่ท ำแต่ควำมดี คือ ต้องหมั่นขยันและอุตสำหะพำกเพียร 

ต้องเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และเสียสละ ต้องหนักแน่น อดกลั้นและอดทน ต้องรักษำวินัย 
ส ำรวม ระวังควำมประพฤติตนอยู่ในระเบียบแบบแผนที่ดงีำม ต้องปลีกตัวปลีกใจ 
จำกควำมสะดวกสบำย และควำมสนุกสนำนรื่นเริงที่ไม่สมควรแก่เกียรติภูมิของตน  
ต้องตั้งใจให้มัน่คงแน่วแน่ ตอ้งซื่อสัตย์ รักษำควำมจริงใจ ต้องเมตตำหวังดี  
ต้องวำงใจเป็นกลำงไม่ปล่อยไปตำมอ ำนำจอคติ ต้องอบรมปัญญำให้เพิ่มพูนสมบูรณ์ขึ้น  
ทั้งด้ำนวิทยำกำรและควำมฉลำดรอบรู้ในเหตุและผล...” 

(พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช, 2503)  
 

คุณลักษณะของครูตามพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช 
(2503, อ้างถึงใน คณะครศุาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559) พระราชทานแก่ครูอาวุโสวันที่ 15 ธันวาคม 
พ.ศ. 2503 แสดงให้เห็นว่า ครูต้องเต็มใจท างานด้านการสอนและงานในบทบาทพิเศษโดยไม่ค านึงถึงการให้
รางวัลหรือการก าหนดบทลงโทษ ซึ่งเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้ ข้อบังคับว่าด้วย
มาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 หมวดที่ 2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของ 
ผู้ประกอบวิชาชีพครูไว้ 12 ข้อ พบว่า สอดคล้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้แก่ ข้อที่ 1 
ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการ เพื่อพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ ข้อที่ 9 ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศึกษา
อย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกับการให้ความช่วยเหลือ (helping behavior) และการให้ความร่วมมือ (civic 
virtue) และข้อที่ 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง ( self-
development) นอกจากนี้ ครูที่แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การระดับสูงเป็นครูที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนที่มีประสิทธิผล 
 ทศวรรษที่ผ่านมา ขอบข่ายเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้รับการส ารวจ และ
ศึกษาอย่างกว้างขวาง (Tambe, 2014) องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีหลากหลายแง่มุมส่งผล
ต่อประสิทธิภาพขององค์การแตกต่างกัน (Walz & Niehoff, 2000) ครูที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของเพื่อนร่วมงาน เช่น เมื่อครูแสดงพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
สามารถกระจายการท างานที่ดีไปยังกลุ่มงานได้ เมื่อมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเอง
ข้ามกลุ่มงาน ท าให้สมรรถนะการท างานหลากหลายขึ้น ครูที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เช่น เมื่อครูมีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ผู้บริหารได้รับข้อเสนอแนะ
หรือข้อคิดเห็นที่มีคุณค่าในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงาน ครูมีความสุภาพ กล่าวคือ



3 
 

หลีกเลี่ยงปัญหาที่เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน ท าให้ผู้บริหารไม่ประสบกับปัญหาวิกฤติ ครูมีความอดทนอดกลั้น 
ผู้บริหารไม่ต้องเผชิญกับปัญหาการร้องเรียนครูที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการประสานงานระหว่างทีมและกลุ่มงาน เช่น การมีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยการเข้า
ร่วมอย่างตั้งใจและการมีส่วนร่วมอย่างจริงจังในการประชุมหน่วยงาน การประสานงานของสมาชิกในทีม ซึ่ง
อาจเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานกลุ่ม นอกจากนี้ ครูที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การสามารถเพิ่มขีดความสามารถขององค์การในการดึงดูดและรักษาคนที่ดีที่สุดด้วยการท าให้สถานที่
ท างานน่าสนใจยิ่งขึ้น เช่น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานร่วมกันของ
กลุ่ม และความรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกของทีมอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้หน่วยงานสามารถรักษาพนักงานไว้
ได้ เมื่อครูสนับสนุนและส่งเสริมโรงเรียนให้กับบุคคลภายนอกและมีส่วนร่วมในชื่อเสียงที่ดี ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ ท าให้โรงเรียนมีความน่าสนใจและสามารถดึงดูดให้คนสนใจเข้ามาท างานในโรงเรียนได้การมีความ
อดทนอดกลั้น เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน สร้างความภักดีและความมุ่งมั่นต่ อองค์การเพิ่มอัตราการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียน ผลของครูที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การประการต่อมา  คือ การเพิ่ม
เสถียรภาพของโรงเรียน เช่น เมื่อครูมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือคนที่ขาดงาน หรือมีภาระงานหนัก ช่วย
เพิ่มเสถียรภาพประสิทธิภาพของโรงเรียนเรียนได้ เมื่อครูมีความขยันขันแข็งมีแนวโน้มที่จะรักษาผลการท างาน
ได้อย่างต่อเนื่อง จึงเป็นการลดความแปรปรวนของโรงเรียนได้ (Organ et al., 2005) นอกจากนี้พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ยังได้รับการศึกษาและแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและประสิทธิภาพที่สูงในการท างาน ผลิตภาพหรือการเพิ่มมูลค่า ความช านาญ การ
ลดค่าใช้จ่าย การท าก าไรของพนักงาน และการรักษาไว้ซึ่งความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Podsakoff et al., 
2009)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและภาวะผู้น า สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานได้ (วิมลรัตน์ ครองมงคล และ ศยามล เอกะกุลานันต์, 2555) ซึ่งภาวะผู้น ามีความส าคัญและ
จ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานศึกษาซึ่งเป็นองค์การทางด้านการศึกษา 
เนื่องจากภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ที่บุคคลที่เป็นผู้น า สามารถท าให้บุคคลอื่นหรือผู้ตามปฏิบัติงานตามที่
ต้องการได้ ซึ่งเกิดจากคุณลักษณะ ความสามารถ พฤติกรรม หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของผู้น า โดยการ
ปฏบัิติงานนัน้ ผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจหรือสมัครใจที่จะท า ซึ่งอาจเกดิจากความเชื่อถือศรทัธา หรือพลงัอ านาจที่
มีอยู่ในตัวผู้น า เพราะโดยทั่วไปแล้วผู้บริหารสถานศึกษาย่อมมีอ านาจสั่งการให้บุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานตามที่ได้มอบหมายอยู่แล้ว หากการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นเป็นการปฏิบัติที่เต็มใจหรือพอใจถือ
ว่าผู้บริหารมีภาวะผู้น า (สันติ บูรณะชาติ, 2558) หากผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าที่แท้จริง   ในระดับสูง 
ผู้บริหารจะแสดงออกถึงความเข้าใจในธรรมชาติการท างานของครู มุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศที่ดีและเป็นมิตร
ในโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างตนกับครู ระหว่างครูด้วยกัน และระหว่างครูกับผู้ปกครอง 
(ธีรภัทร กุโลภาส, 2556)  

“...เรำต้องกำรผู้น ำที่แท้จริง คนที่มีควำมซื่อสัตย์สูง มุ่งมั่นที่จะสร้ำงองค์กำรให้มีควำมยั่งยืน เรำ
จ ำเป็นต้องมีผู้น ำคนที่มีเจตนำมำจำกค่ำนิยมหลักที่เป็นควำมจริงจำกภำยใน จ ำเป็นต้องมีผู้น ำที่มีควำมกล้ำ
หำญที่จะสร้ำงโรงเรียนเพื่อตอบสนองควำมต้องกำรที่แท้จริงของนักเรียนทุกคน และเป็นผู้ที่ตระหนักถึง
ควำมส ำคัญในกำรให้บริกำรกับสังคม...” เป็นข้อความที่ปรากฏในหนังสือ Leadership for the Twenty 
First Century (Rost, 1993) ข้อความดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการผู้น าที่แสดงออกจากภายใน แต่
เดิมนั้นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับคุณลักษณะ และยุทธศาสตร์ แต่ในปัจจุบันพบว่า
มุ่งให้ความส าคัญไปที่พฤติกรรม ซึ่งภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นการปฏิบัติประจ าทุกวัน เพื่อแสดงให้เห็นถึงค่านิยม
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หลัก ความเชื่อ วัตถุประสงค์ของแนวทางในการปฏิบัติทั้งเวลาที่ดีและไม่ดี ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นแนวทางของ
ผู้น าในศตวรรษที่ 21 ที่ตระหนักถึงสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือผู้รับบริการ ผู้ร่วมงานและหมู่คณะ (Sinclair, 2010)  

ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Walumbwa et al., 2010) 
ผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความไว้วางใจของผู้ตาม และความคงเส้นคงวาของค าพูดและการ
กระท าของผู้ที่มีภาวะผู้น าที่แท้จริง ยังเป็นอิทธิพลที่แข็งแกร่งที่สุด แนวทางการปฏิบัติประการแรก คือ ผู้น า
ควรตระหนักถึงคุณค่าของความเป็นผู้น าที่แท้จริง อย่างไรก็ตาม มันไม่ง่ายนักที่จะท าให้เกิดผู้น าแบบนี้ พวก
เขาไม่เพียงแต่จะต้องมีการออกความเห็นและการตัดสินใจที่ถูกต้องระดับสูง แต่ยังต้องมีบุคลิกภาพที่ดี ซื่อสัตย์
และห่วงใยผู้อื่น เมื่อผู้น าแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมเช่นนี้ก็จะส่งผลให้เกิดการไว้วางใจในผู้น า และส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของผู้ตามได้ ประการต่อมา ความไว้วางใจเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวที่เชื่อมโยงระหว่างผู้คน กระบวนการและ
สภาพแวดล้อม ดังนั้น จึงสามารถพัฒนาอัตราการประสบผลส าเร็จได้ เมื่อขาดความไว้วางใจผู้น าและองค์การ 
ท าให้พบอิทธิพลการขาดความร่วมมือในการท างานของผู้ตาม แรงจูงใจในการท างานของผู้ตามส่วนใหญ่มา
จากความรู้สึกทางจิตวิทยาในความไว้วางใจในผู้น า เมื่อผู้ตามมีความไว้วางใจผู้น าของพวกเขา ส่งผลให้มีความ
ร่วมมือในการท างานเพิ่มมากขึ้น การแสดงถึงความห่วงใยที่แท้จริงสามารถกระตุ้นความไว้วางใจได้ นอกจากนี้
ผู้น ายังสามารถสร้างความไว้วางใจจากการมีทักษะการสื่อสารที่ดี ส่งผลต่อการเพิ่มขึ้นของความร่วมมือในการ
ท างานต่อไป โดยผู้น าต้องใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่ายสามารถสื่อสารเต็มไปด้วยความโปร่งใส น าไปสู่ความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผู้ตามและส่งเสริมความไว้วางใจในผู้น า ดังนั้น ผู้น าต้องมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถ
สร้างความสัมพันธ์เชิงบวกแสดงให้เห็นถึงการสนับสนุนและให้ก าลังใจต่อผู้ตามอีกด้วย คนที่รับรู้ความจริงแท้
จะแสดงบทบาทหรือมีพฤติกรรมช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกให้กับบุคลากร ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มาจากส่วน
ลึกภายในโดยท าให้พฤติกรรมของบุคลากรมีความตระหนักถึงความส าคัญในการให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่น ๆ 
ต่อไป (Walumbwa et al., 2008) ศึกษาโดย Mayer & Gavin (2005) นอกจากนี้แล้ว Organ et al. (2005) 
ยังชี้ให้เห็นว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ด้านความสัมพันธ์เกี่ยวกับความซื่อสัตย์ ความไว้วางใจในผู้น ามีระดับ
การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การสูงด้วย ความผาสุกและความสุข ภายในองค์การเป็น
ตัวสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์การให้เดินหน้าต่อไปอย่างประสบความส าเร็จความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับ
ผู้น าหรือผู้จัดการ จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง (Clapp-Smith et al., 2009)  

ผู้วิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เมื่อครูปฏิบัติหรือแสดงออกมา ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของโรงเรียน และภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา เนื่องจาก ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของครู โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอกรอบ
แนวคิดอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของครู 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการน าเสนอเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับตัวแปร ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าที่แท้จริง ได้แก่ ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง องค์ประกอบของภาวะผู้น า
ที่แท้จริง และภาวะผู้น าที่แท้จริงกับการส่งผลต่อผู้ตาม 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้แก่ 
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และองค์ประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การ 

1. ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership: AL) 
1.1 ความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง  
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ภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ แบบแผนพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งสร้างสมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวก
และบรรยากาศทางจริยธรรมอันดีงาม การส่งเสริมความตระหนักในคุณธรรมของตนเอง กระบวนการทาง
สารสนเทศที่สมดุล และความโปร่งใสอย่างมีเหตุผลในการท างานร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพื่อปลูกฝังการ
พัฒนาตนเองเชิงบวก (Walumbwa et al., 2008)  

ภาวะผู้น าที่แท้จริงมาจากแนวคิดความแท้จริง ซึ่งมีรากมาจากปรัชญากรีก “To thine own 
sent  to be true” แนวคิดดังกล่าวนักวิจัยให้ความสนใจในช่วงกลางศตวรรษที่ 20 โดยนักจิตวิทยามี
ความเห็นอกเห็นใจ (humanistic psychologists) ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนา Rogers (1963) 
เรียกว่า คนท างานอย่างเต็ม (fully functioning) และ Maslow เรียกว่า ความตระหนักในตนเอง (self-
actualization) ยุคปัจจุบันมีนักวิชาการให้ความสนใจศึกษามากขึ้น ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอัตมโนทัศน์หรือการ
รับรู้ตนเอง (self-concept) และการรับรู้เอกลักษณ์ตนเอง (self-identities) ของภาวะผู้น ามีความชัดเจน 
มั่นคงและสม่ าเสมอ ตระหนักรู้ในตนเองสูง (high self-awareness) เกี่ยวกับค่านิยม ความเชื่อ อารมณ์ 
เอกลักษณ์และความสามารถของตนเอง มีการยอมรับตนเอง ( self-acceptance) มีค่านิยมหลักทางบวก 
(positive core values) เช่น ความซื่อสัตย์ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ 
และการมองโลกในแง่ดี ผู้น าที่แท้จริงไม่ต้องการแสวงหาต าแหน่งของผู้น าตอบสนองความต้องการของตนเอง 
เพื่อให้ได้รับการยกย่อง แต่เป็นไปเพื่อการแสดงออกและการปฏิบัติตามค่านิยม  และความเช่ือของพวกเขา  

1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง 
การเพิ่มศักยภาพการเป็นผู้น าแบบการรับรู้ความจริง Walumbwa et al. (2008) สังเคราะห์

ข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา น าไปสู่รูปแบบของทฤษฎีภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง ซึ่งเป็นองค์ประกอบบนรากฐานของภาวะผู้น าที่แท้จริงมี 4 ข้อ ดังนี้ 

1) ความตระหนักในตนเอง (self-awareness) คือ การแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจในวิธีการ
หนึ่งที่เกิดขึ้นและท าให้ความหมายของโลกและวิธีการที่มีความหมาย ส่งผลกระทบต่อกระบวนการทางมุมมอง
ของตัวเองเมื่อเวลาผ่านไป นอกจากนี้ยังหมายถึงการแสดงความเข้าใจในจุดแข็ง-จุดอ่อน และธรรมชาติหลาย
แง่มุมของตัวเอง ซึ่งรวมถึงการดึงดูดความเข้าใจในตนเองผ่านการสัมผัสกับคนอื่น ๆ และรู้ทันผลกระทบอย่าง
ใดอย่างหนึ่งกับคนอื่น ๆ (Kernis, 2003) 

2) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (relational transparency) คือ การน าเสนอตัวเองของคน ๆ 
หน่ึงให้กับผู้อื่น พฤติกรรมดังกล่าวส่งเสริมความไว้วางใจผ่านการเปิดเผยข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการเปิดเผยข้อมูล
ร่วมกันและการแสดงออกของความคิดที่แท้จริงของคน และความรู้สึกในขณะที่พยายามลดการแสดง ของ
อารมณ์ที่ไม่เหมาะสม (Kernis, 2003) 

3) กระบวนการที่สมดุล (balance processing) คือ การที่ผู้น าแสดงให้เห็นว่าพวกเขาไม่
ล าเอียงในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดก่อนตัดสินใจ ผู้น าดังกล่าวยังให้มุมมองที่ท้าทายและต าแหน่ง
ที่พวกเขาจัดขึ้นอย่างลึกซึ้ง (Gardner et al., 2005) 

4) มีมุมมองคุณธรรมภายใน (internalized moral perspective) คือ รูปแบบภายใน และ
บูรณาการการควบคุมตนเอง การเรียงล าดับการควบคุมตนเองเป็นแนวทางมาตรฐานทางจริยธรรมภายในเมื่อ
เทียบกับกลุ่มองค์กรและสังคม แรงกดดันส่งผลในการตัดสินใจและแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยม 
ภายในเหล่านี ้(Gardner et al., 2005) 

1.3 ภาวะผู้น าที่แท้จริงกับการส่งผลต่อผู้ตาม 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู้ตาม มีความมุ่งมั่นที่จะประสบ

ความส าเร็จอย่างเปิดกว้าง และสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามด้วยความจริงใจ แสดงตัวอย่างและท าให้เห็นถึง
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การตัดสินที่โปร่งใส ความมุ่งมั่นในการท างาน ให้ค าแนะน าผู้ตามเกี่ยวกับความตื่นตัวทางด้านร่างกายและ
จิตใจเป็นแบบอย่างที่น่าสนใจและน่าเชื่อถือ บางกรอบแนวคิดทฤษฎี  กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงสร้าง
ผลกระทบและส่งผลโดยตรงเชิงบวกทางพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ตาม เช่น ความพึงพอใจในงาน การยึด
มั่นผูกพันกับงาน พฤติกรรมประชากรองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน ทฤษฎีนี้ได้รับการสนับสนุน
จากการศึกษาเชิงประจักษ์ (Wang et al., 2014) 

George (2003) ชี้ให้เห็นวิธีการหนึ่งที่กระตุ้นให้ผู้ตามรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ สร้างงานที่เป็น
นวัตกรรมบริการที่เหนือกว่าคุณภาพของผลงานอย่างที่ไม่มีใครเทียบได้ ผู้น าที่แท้จริงให้ความสนใจในการสร้าง
ศักยภาพของผู้ตาม สร้างความแตกต่างในการตอบสนองความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูง บนพื้นฐานการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมมากกว่าการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ จากมุมมองการแลกเปลี่ยนทางสังคม มีความ
คาดหวังว่าผู้ตามของผู้น าที่แท้จริงใช้ความพยายามในการท างานเป็นพิเศษ ตอบสนองความสัมพันธ์ที่มีคุณค่า
สูง (Walumbwa et al., 2008) ผู้น าที่แท้จริงได้รับการกล่าวถึงด้านการถ่ายทอดความแท้จริงในตัวตนที่มี
ประสิทธิภาพสูงไปยังผู้ตาม แสดงออกถึงคุณค่าและวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตาม การใช้เวลากับผู้ตามนอกเหนือจาก
ความพยายาม เสริมสร้างผลลัพธ์เชิงบวกและลดผลลัพธ์เชิงลบ แต่การสร้างความเข้าใจในผลลัพธ์ ช่วยให้ผู้
ตามเข้าใจสิ่งที่ถูกต้องตามหลักเกณฑ์และน ามาประกอบกับสมรรถนะภายในและภายนอก (Walumbwa et 
al., 2008) 

Ilies et al. (2005) ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลต่อผู้ตามเชิงบวกเพราะผู้น าสนับสนุนผู้
ตาม ให้ตัดสินใจด้วยตนเอง ผู้น ามีส่วนร่วมแบบพฤติกรรมที่แท้จริงในการอุปถัมภ์แรงจูงใจ ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานระดับสูง ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและการดูแลพวก
เขามีความมุ่งมั่นมากขึ้นและมีแนวโน้มที่จะมีทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการท างานของพวกเขา ส่วนส าคัญของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง คือ กระบวนการที่แยกระหว่างความเป็นตัวบุคคลกับความเป็นผู้จัดการ การท าเช่นนี้เป็นการ
สร้างความรู้สึกหรือรูปแบบพฤติกรรมเกี่ยวกับส่วนหนึ่งขององค์การหรือความเป็นองค์การ เป็นการสร้างต้นทุน
ทางพฤติกรรมให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นในตนเอง สร้างความเชื่อถือ ไว้วางใจ มีความยืดหยุ่น ยกระดับการมอง
โลกในแง่ดี นอกจากนี้ยังส่งเสริมการเรียนรู้ให้ผู้ตามสร้างเงื่อนไขเกิดการพัฒนาเชิงบวกเมื่อผู้ตามปฏิบัติงานที่
สนใจท าให้มีแรงจูงใจภายใน ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผู้ตามของผู้น าที่แท้จริง มี
แนวโน้มเชื่อถือแบบคุณภาพเชิงบวกที่แข็งแกร่งเป็นพิเศษในตัวผู้น า ความเชื่อ และคุณค่าภายใน มีพฤติกรรม
ที่คงเส้นคงวา เช่น ผู้ตามมองพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นรูปแบบของพฤติกรรม โดยมาตรฐาน
คุณธรรมสูง บุคลิกที่เป็นธรรม สุจริต ความสมบูรณ์ในการจัดการกับผู้ตามเป็นผลให้ผู้น าสามารถกระตุ้นให้เกิด
ค่านิยมในหมู่ผู้ตาม โดยวิธีการที่โปร่งใส เชิงบวก และมาตรฐานทางคุณธรรมที่สูง เป็นแรงจูงใจให้แสดง
พฤติกรรมเชิงบวกเห็นคุณค่าในตนเองตอ่การตอบสนอง (Wang et al., 2014) 

องค์ประกอบที่ส าคัญของการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ ผู้น าปฏิบัติต่อพนักงานอย่าง
แท้จริงเพราะการส่งเสริมองค์กรมนุษยธรรมให้ประสบความส าเร็จ ผลลัพธ์ที่ยั่งยืนในองค์กรที่ผ่านมามุ่งเน้น
เรื่องการเป็นผู้น าที่แท้จริงเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งในทางปฏิบัติและสาขาวิชาการ ด้วยเหตุน้ีจึงเป็นที่ยอมรับว่าภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง เป็นรากฐานเชิงบวกทั้งหมดของความเป็นผู้น า ซึ่งเป็นบทบาทส าคัญในการแก้ไขขององค์กรและ
สังคม (George, 2003) นอกจากนี้ยังมีการเสนอแนะจากการศึกษาว่าผู้น าที่แท้จริงส่งผลเชิงบวกด้านทัศนคติ
และพฤติกรรมของผู้ตามเช่นเดียวกับผลลัพธ์ของงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมั่นในการท างาน 
ความคิดสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วม และพฤติกรรมการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความผูกพันของผู้ตาม  คือ 
การมีส่วนร่วม มีความพึงพอใจ และมีความกระตือรือร้นในการท างาน เมื่อผู้ตามรับรู้ถึงการสนับสนุนและการ
ดูแลอย่างจริงใจ ผู้ตามสามารถเพิ่มการมีส่วนร่วมในการท างาน 



7 
 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือจาก
บทบาทหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ เป็นการแสดงความร่วมมือหรือให้
ความช่วยเหลือ รวมถึงแสดงความเป็นมิตร ซึ่งอาจปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในสถานที่ต่าง ๆ แต่ไม่เป็นที่
สังเกตหรือถูกระบุไว้ในหน้าที่ของบุคคลที่จะต้องปฏิบัติ แต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับการ
ด าเนินงานภายในองค์การ หากขาดพฤติกรรมดังกล่าว ระบบการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์การ จะไม่
สามารถด าเนินการต่อไปได้ (Katz & Kahn, 1978) รวมถึงหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง โดยไม่จ าเป็น (Podsakoff 
et al., 2009) พฤติกรรมหรือการกระท าที่สร้างสรรค์ของสมาชิกที่เป็นประโยชน์ ทั้งในแง่ของค่านิยมหรือ
ความพึงพอใจ อาจไม่มีความสัมพันธ์กันโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Bateman & Organ, 1983) 
การกระท าที่สร้างสรรค์และให้ความร่วมมือ โดยไม่ได้รับรางวัลตอบแทนอย่างเป็นทางการ น าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี (Organ & Konovsky, 1989) โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
องค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัตรและบุคลากรมีหน้าที่รับผิดชอบมากขึ้น การที่บุคลากรปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทนั้น จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 

2.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
Katz (1964) ก าหนดคุณลักษณะ 3 ประการเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่มี

ความส าคัญต่อประสิทธิภาพโดยรวมในทุกระบบขององค์การ ได้แก่  1) บุคคลจะต้องได้รับการชักน าให้เข้าสู่
ระบบหรือคงอยู่ในระบบ 2) บุคคลท างานให้เสร็จสมบูรณ์ตามบทบาทที่ได้รับมอบหมายได้ในรูปแบบ 
ความเป็นตัวของตัวเอง 3) บุคคลต้องมีนวัตกรรมหรือกิจกรรมที่สร้างด้วยตนเอง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ นอกเหนือไปจากบทบาทหน้าที่ตามที่องค์การก าหนดไว้  

อย่างไรก็ตาม มีความสนใจไม่มากนักในพฤติกรรมที่เกี่ยวกับบทบาทพิเศษ ตั้งแต่ Katz 
(1964) ยืนยันว่าพฤติกรรมเหล่านี้มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและการอยู่รอดขององค์การ มีตัวอย่างของ 
หลายพฤติกรรมในบทบาทพิเศษ ได้แก่ 1) การกระท าที่แสดงถึงการปกป้ององค์การและทรัพย์สิน 2) การให้
ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์เพื่อการปรับปรุงองค์การ 3) พัฒนาตนเองเพื่อการตอบสนองงานในภาพรวม 4) 
สร้างสรรค์บรรยากาศที่ดีในสภาพแวดล้อมทั่วทั้งองค์การ และ 5) ให้ความร่วมมือในทุกกิจกรรม 

ช่วง ค.ศ. 1980 ค าว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ” ถูกก าหนดขึ้นโดย Organ 
(1988) เพื่อพรรณนาให้เห็นถึงพฤติกรรมในบทบาทพิเศษที่ได้รับการอธิบายไว้ก่อนหน้าน้ี 

ครึ่งทศวรรษที่ผ่านมา (Bateman & Organ 1983; Smith et al. 1983) บัญญัติศัพท์ค าว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ สร้างขึ้นมาจากแนวความคิดของ Barnard (1968) ว่าด้วยเรื่อง 
“ความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือ” ระหว่างการปฏิบัติตามบทบาทด้วยตนเอง นวัตกรรมและพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นเอง Organ (1988) ให้ความหมาย “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ” ว่าเป็นพฤติกรรม
เกี่ยวกับการตัดสินใจของบุคคล ที่ไม่ได้มาจากระบบการให้รางวัลอย่างชัดเจน แต่เป็นการร่วมส่งเสริมการ
ท างานขององค์การให้มีประสิทธิภาพ โดยการตัดสินใจของเขาเป็นพฤติกรรมที่ไม่ต้องการการบังคับ ไม่ก าหนด
บทบาทหรอืรายละเอียดงานที่เป็นเง่ือนไขเกี่ยวกับสัญญาจ้างขององค์การ เป็นพฤติกรรมการเลือกส่วนบุคคล 

นับตั้งแต่การศึกษาพฤติกรรมเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือ จนกระทั่งพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การนั้น มีผู้ศึกษาค้นคว้าอย่างกว้างขวาง มีการให้ค านิยาม และการก าหนดรูปแบบที่
หลากหลาย โดยแนวคิดแรกเกิดในช่วง ค.ศ. 1980 ดังที่ได้กล่าวไปในข้างต้น โดย Organ (1988) ได้
ท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ถูกพัฒนามาจากแนวความคิดของ Barnard (1968) 
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Katz (1964) และ Jahangir et al. (2004) ซึ่ง Bernard (1938) ให้แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ว่าเป็นความต้องการของบุคคลที่พยายามสร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นในองค์การซึ่งเป็น
สิ่งจ าเป็นที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เป็นความพยายามในการท านุบ ารุงองค์การ ในขณะที่  Katz 
(1964) ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์การจะประเมินผลในการปฏิบัติงาน จากการท างานตามความรับผิดชอบและ
หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่บทบาทการท างานคลอบคลุมพฤติกรรมที่มีความหลากหลาย ดังนั้น จึงแบ่งพฤติกรรม
ในการท างานของพนักงานในองค์การเป็น 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (in-role behavior) 
เป็นพฤติกรรมที่องค์การได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับคนในองค์การอย่างชัดเจน และอยู่ ภายใต้
เงื่อนไขการให้รางวัล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์การใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมบทบาท
พิเศษ (extra-role behavior) เป็นพฤติกรรมที่คนในองค์การปฏิบัติ โดยไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ แต่
สังคมในองค์การให้การยอมรับและให้คุณค่า 

 
Organ (1988) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่นทันทีที่เกิด

ปัญหา 
2) พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึง

ความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอื่น เพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ซึ่งการท างานในองค์การนั้นต้องพึ่งพา
อาศัยซึ่งกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรือตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่น ดังนั้น การสุภาพ อ่อน
น้อมต่อผู้อื่นจึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัต ิ

3) พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา (sportsmanship) หมายถึง ความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้นไม่
ว่าจะเป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบายหรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม ในบางครั้งเรามีสิทธิ์ที่จะ
แสดงออกถึงข้อข้องใจในงาน แต่การร้องทุกข์ในเรื่องดังกล่าว อาจท าให้ฝ่ายจัดการต้องแบกรับภาระมาก
เกินไป ดังนั้น พนักงานจึงต้องรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก โดยการรับผิดชอบ
และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์การ เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับการประชุมเป็นอย่างดีเก็บ
ความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับองค์การ 

5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
ยอมรับกฎระเบียบ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบค านึงถึง
ทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอื่นนอกเหนือการท างาน บุคลากรทุกคนถือเป็นสมาชิก
ขององค์การ ซึ่งองค์การเปรียบเหมือนทีมขนาดใหญ่ ที่บุคลากรทุกคนต้องร่วมมือกันท างานให้บรรลุ เป้าหมาย
เดียวกัน ดังน้ัน สมาชิกทีมหรือสมาชิกองค์การควรปฏิบัติตนให้เป็นสมาชิกที่ดี และเป็นสมาชิกองค์การที่ดีด้วย 

หลังจากนั้นมีการศึกษา ก าหนดนิยาม และก าหนดองค์ประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การอีกมากมาย แต่ก็ไม่ได้รับความนิยมหรือน ามาศึกษาต่อ  และพบว่ารูปแบบของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่ได้รับความนิยมมากที่สุด คือ แนวคิดของ Organ (1988)  

แต่อย่างไรก็ตาม Podsakoff et al. (2000) ให้ความเห็นว่า ถึงแม้จะมีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากมาย แต่ยังมีความแตกต่าง เรื่อง ความคิดเห็นในองค์ประกอบพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังกล่าว จึงท าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมก าหนดองค์ประกอบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ 7 องค์ประกอบ คือ 



9 
 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (helping behavior) ระบุว่าเป็นรูปแบบที่ส าคัญของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกซึ่งให้ความช่วยเหลือทุกคนที่ท างานในองค์การเดียวกันเป็นการช่วยเหลือด้วยความสมัครใจ 
ป้องกันการเกิดขึ้นของปัญหาที่เกี่ยวกับงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ อ านวยความสะดวกระหว่างบุคคลปฏิบัติตาม
ขั้นตอนเพื่อป้องกันการสร้างปัญหาให้กับเพื่อนร่วมงาน 

2) พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา (sportsmanship) เป็นการบ่งบอกถึง ความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่
ไม่สะดวกสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้จากการท างานโดยไม่บ่น ไม่เพียงเท่านี้ แต่ยังคงรักษาทัศนคติเชิงบวกแม้สิ่งนั้นจะ
ไม่ได้เป็นไปตามทางของพวกเขาก็จะไม่โกรธเคือง เมื่อคนอื่น ๆ ไม่ท าตามข้อเสนอหรือค าแนะน าของเขายินดีที่
จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อสิ่งที่ดีของกลุ่มงาน  

3) จงรักภักดีต่อองค์การ (organizational loyalty) ประกอบด้วยความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี
คือการขยายตัวของค่านิยม และการปกป้ององค์การ การรับรองการสนับสนุน ปกป้องวัตถุประสงค์ของ
องค์การสร้างหลักความจงรักภักดีต่อองค์การ ส่งเสริมองค์การให้เป็นที่รู้จักกับบุคคลภายนอกเพื่อปกป้องและ
ป้องกันภัยคุกคามมุ่งมั่นกับมันแม้ในสภาวะที่ไม่พึงประสงค ์

4) ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (organizational compliance) ประเด็นนี้ได้รับการศึกษามา
อย่างยาวนานในขอบเขตของการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ในบางมิติก็เป็นเรื่องของการปฏิบัติตาม
ค าสั่งขององค์การ การปฏิบัติตามกฎขององค์การ แต่ในมิตินี้จะกล่าวถึงสิ่งที่ฝังอยู่ในตัวบุคคลเป็นการยอมรับ
กฎระเบียบ รูปแบบ และขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งเขาเหล่านั้นจะยึดมั่น ระมัดระวังแม้ในขณะนั้น
จะไม่มีใครสังเกตเห็นก็ตาม ด้วยเหตุผลที่ว่าพฤติกรรมนี้เป็นสิ่งที่น่าเชื่อถือจึงเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวั งมาก 
และหากใครปฏิบัติได้ก็จะถือว่าเป็น “สมาชิกที่ด”ี 

5) ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (individual initiative) ในรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การนี้ เป็นบทบาทพิเศษ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเข้าไปมีส่วนร่วมในงานในระดับที่เกินกว่าความ
ต้องการขั้นต่ า หรือเกินกว่าระดับที่คาดหวังไว้ ด้วยความสมัครใจ พฤติกรรมดังกล่าวมีการแสดงออกด้วยความ
สมัครใจภายใน ของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การออกแบบหรือสร้างนวัตกรรมเพื่อปรับปรุง งานใดงานหนึ่ง 
หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่เต็มไปด้วยความกระตือรือร้นเป็ นพิเศษ ความ
พยายามที่จะท างานให้ส าเร็จ อาสาที่จะตอบสนองงานพิเศษและเข้าไปมีส่วนร่วมองค์การท าในสิ่งเดียวกัน
พฤติกรรมทั้งหมดนี้เป็นการกระท าที่เรียกว่า “เหนือกว่าหน้าที”่ แต่เป็นจิตส านึก อุทิศตนเพ่ือการสร้างงาน 

6) การให้ความร่วมมือ (civic virtue) เป็นการแสดงให้เห็นในภาพใหญ่ ถึงการให้ความสนใจ และการ
เข้าไปมีส่วนร่วมกับทั้งองค์การ แสดงให้เห็นได้จากความเต็มใจที่จะปฏิบัติอย่างกระตือรือร้น เช่น การเข้าร่วม
ประชุม เข้าไปมีส่วนร่วมในการอภิปรายนโยบาย แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์ หรือสิ่งที่องค์การควร
จะต้องปฏิบัติ ติดตามตรวจสอบสภาพแวดล้อมในสิ่งที่อาจจะเป็นภาวะคุกคาม  หรือโอกาส เช่น ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ ในสิ่งที่จะสิ่งผลกระทบต่อองค์การ คอยมองหาสิ่งที่น่าสนใจที่สุด เช่น รายงานสิ่งที่มี
พิรุธหรือสิ่งที่จะเป็นอันตราย การล็อกประตู เป็นต้น แม้จะเป็นเรื่องต้นทุนส่วนบุคคล พฤติกรรมเหล่าน้ีสะท้อน
ให้เห็นถึงการรับรู้ของบุคคลที่เข้าไปมีบทบาทในภาพใหญ่ขององค์การ เช่นเดียวกับการรับรู้การมีส่วนร่วมของ
ประชากรในประเทศและยอมรับและรับผิดชอบในหน้าที่ 

7) การพัฒนาตนเอง (self-development) เป็นหนึ่งในกุญแจส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
การพัฒนาตนเอง เป็นพฤติกรรมที่เต็มใจท า ด้วยการอาสาของบุคลากรที่ต้องการจะพัฒนา ปรับปรุงตนเองใน
ด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ มองหาสิ่งที่ท้าทาย เข้าร่วมหลักสูตรการพัฒนาที่ท้าทายการยังคงอยู่ของการ
พัฒนาในขอบเขตสิ่งที่พัฒนาไปแล้ว และเรียนรู้ชุดความรู้ทักษะใหม่ ๆ ที่จะช่วยขยายขอบข่ายงานของคนใน
องค์การและองค์การ 
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การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ Podsakoff (2000) 
เนื่องจากเป็นแนวคิดที่ได้จากการศึกษาจากทุกแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี แล้วน ามา
สังเคราะห์และก าหนดองค์ประกอบให้คลอบคลุมทุกแนวคิดที่เคยมีการศึกษามาทั้งหมด 

สมมติฐานและกรอบแนวคิดการวิจัย 
เมื่อครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การจะส่งผลดีต่อเพื่อนร่วมงาน เพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานของเพื่อนร่วมงาน กระจายการท างานที่ดีไปสู่เพื่อนร่วมงาน ลดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานส่งผลดีต่อ
ผู้บริหาร ให้ความร่วมมือกับผู้บริหารในการให้ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง
โรงเรียน และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของโรงเรียน เพิ่มขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษาคนที่ดี
ไว้ในโรงเรียน พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือจะช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างาน ส่งเสริมและ
สนับสนุนโรงเรียนให้มีชื่อเสียงที่ดีไปยังบุคคลภายนอก และจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่
ผ่านมา พบว่า Wang et al. (2014) แนะน าให้ผู้น าพัฒนา 5 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมที่คงเส้นคงวา 
(behavioral consistency) พฤติกรรมที่ซื่อสัตย์ (behavioral integrity) การมอบหมาย และแบ่งปันการ
ค ว บ คุ ม  ( sharing and delegation of control)  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร สื่ อ ส า ร  ( competent 
communication) และการแสดงให้เห็นถึงความห่วงใย (demonstration of concern) นอกจากนี้ George 
et al. (2007) ยังแนะน าวิธีการส่งเสริมภาวะผู้น าที่แท้จริงที่เป็นประโยชน์ คือ การรับรู้ความแท้จริงในตนเอง 
ฝึกฝนหลักการ สร้างความสมดุลเรื่องแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก เสริมสร้างพลังอ านาจให้บุคคลที่
ต้องการเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Walumbwa et 
al., 2008; 2010) ครูจะมีหรือแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเมื่อได้รับอิทธิพลจากผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะผู้น าที่แท้จริง และเมื่อผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ผู้บริหารจะแสดงออกถึงความเข้าใจในธรรมชาติการท างานของครู มุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศที่ดีและเป็นมิตร
ในโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างตนกับครู ระหว่างครูด้วยกัน และระหว่างครูกับผู้ปกครอง 
ซึ่งเป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่ครูต้องการ โดยประชากรที่ต้องการศึกษา คือ ผู้บริหารโรงเรียน และครูที่ท างานอยู่
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 จ านวน 150 โรงเรียน เหตุผลดังกล่าว
จึงน ามาสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพ 1 
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ภาพ 1  
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทสรปุ 
จากการทบทวนวรรณกรรมโดยการสังเคราะห์เกี่ยวกับแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริงและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ท าให้สามารถก าหนดสมมติฐานได้ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ใช้กรอบแนวคิดในการวิจัยภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง (authentic leadership) ประกอบด้วย 1) ความตระหนักในตนเอง (self-awareness) 2) ความ
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (relational transparency) 3) การประมวลผลที่สมดุล (balanced processing) 4) 
มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน ( internalized moral) 5) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(organizational citizenship behavior) ได้แก่ พฤติกรรมของการให้ความช่วยเหลือ (helping behavior) 
พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา (sportsmanship) จงรักภักดีต่อองค์การ (organizational royalty) ปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององค์การ (organizational compliance) ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (individual initiative) 
การให้ความร่วมมือ (civic virtue) การพัฒนาตนเอง (self-development) จากสมมติฐานนี้สามารถน าไปใช้
ศึกษาและทดสอบเพื่อพัฒนาเป็นตัวแบบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
น่าน เขต 2 ได้ต่อไป 

 

 

ความตระหนักในตนเอง  
(self-awareness) 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(relational transparency) 

การประมวลผลที่สมดุล 
(balanced processing) 

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
(internalized moral) 

perspective) 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
(Authentic Leadership) 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื  
(Helping Behavior) 

ความอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) 

จงรักภักดีต่อองค์การ 
(Organizational Royalty) 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 
(Organizational Compliance) 

ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล (Individual 
Initiative) 

การให้ความร่วมมือ 
 (Civic Virtue) 

การพัฒนาตนเอง 
(Self-Development) 

 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี 
ต่อองค์การ 

(Organizational 
Citizenship 
Behavior) 
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ข้อเสนอแนะ 
1) กรอบแนวคิดนี้เป็นเพียงการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในขั้นเบื้องต้นจึงยัง

สามารถพัฒนาแนวคิดนี้ต่อยอดหรือเพ่ิมตัวแปรตามอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเข้ามาร่วมศึกษาและทดสอบเพิ่มเติมด้วย 
เช่น ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความไว้วางใจในผู้น า ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน เป็นต้น 

2) กรอบแนวคิดนี้นอกจากจะท าการศึกษาอิทธิพลซึ่งเป็นสภาพทั่วไป และเมื่อเพิ่มตัวแปรตาม เข้ามา
ตามข้อเสนอแนะข้อที่ 1 แล้ว ควรขยายขอบเขตไปสู่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง เพื่อจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์การให้สูงขึ้นกว่าเดิม 
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