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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา (1) ระดบัของคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความ
พึงพอใจ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและ (3) 
อิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ทั้ง 8 แห่งจ านวน 285 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา การวิเคราะห์
ขอ้มูลใชว้ธีิการตรวจสอบความเท่ียงตรงโครงสร้างดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั วิเคราะห์
อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รของบุคลากร 
 ผลการวิจยั พบว่า ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กร ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยูใ่นระดบัมาก 
ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบว่า ตวัแปรทั้งหมดมีความสัมพนัธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698 
ส่วนแบบจ าลองโครงสร้างของปัจจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย = 80.702, df =  67,  p-value = 0.121,  GFI = 0.962, RMSEA = 
0.027 นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.69, 0.31
ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
ค าส าคัญ :  คุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
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ABSTRACT 
 
 The purposes of this research were 1) to study the levels of job characteristics, 
organizational commitment, job satisfaction, and organizational citizenship behavior, 2) to explore 
the relationships among job characteristics, organizational commitment, job satisfaction, and 
organizational citizenship behavior, and 3) to investigate the influences of job characteristics on 
organizational commitment, job satisfaction, and organizational citizenship behavior.  
 The samples were 285 staffs who working at Faculty of Business Administration from all 
eight Rajamangala Universities of Technology. The research instrument used was the questionnaire 
which was passed the content validity testing. While confirmatory factor analysis (CFA) was used to 
analyze the construct validity. Moreover, the influences of job characteristics and the validity of the 
model influencing organizational citizenship behavior were investigated.   
 The results revealed that the levels of opinion on job characteristics, organizational 
commitment, job satisfaction, and organizational citizenship behavior were at high level. Due to the 
relationships among the factors, the results indicated that all variables had the values between 0.233 
and 0.698 whereas the model influencing organizational citizenship behavior well fitted to empirical 

data ( = 80.702, df = 67, p-value = 0.121, GFI= 0.962, and RMSEA = 0.027). Furthermore, 
organizational citizenship behavior was most influenced by organizational commitment, followed 
by job characteristics with the coefficients of 0.69 and 0.31, respectively at significant level of 
0.001.    
Keywords: job characteristics, organizational commitment, job satisfaction, organizational 
  citizenship behavior  
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 

วฒันธรรม เทคโนโลย ีและปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง ท าให้องคก์รตอ้งเผชิญกบั
การเปล่ียนแปลงในคร้ังน้ี ทุกองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้ความสนใจและให้ความส าคญักบัการบริหาร
จดัการในเร่ืองของการก าหนดเป้าหมาย การวางแผนกลยุทธ์ และการพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้
องคก์รสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ งานท่ีประสบ
ผลส าเร็จนั้นตอ้งอาศยัการร่วมแรงร่วมใจกนัท างานของบุคคลในองค์กร เน่ืองจากทรัพยากรบุคคล
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัมากท่ีสุดต่อองคก์ร  

องคก์รจะประสบความส าเร็จไดน้ั้นข้ึนอยู่กบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าองค์กรใด
จะมีทรัพยากรในด้านอ่ืน ๆ มากเพียงใด องค์กรก็คงจะด าเนินธุรกิจต่อไปได้ยาก ถ้าขาดทรัพยากร
บุคคล (ลาวลัย ์พร้อมสุข, 2544) เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนได ้บทบาท หนา้ท่ี และพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รแสดงให้เห็นถึงภาพลกัษณ์ขององคก์ร
นั้น ๆ ทุกองคก์รย่อมตอ้งการบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ี คือ เป็นผูมี้
ความรู้ความสามารถในการท างาน มีคุณธรรมในการปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความอดทนอด
กลั้น มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีการงาน ต่อครอบครัวและต่อสังคม ท างานดว้ยความกระตือรือร้น มี
ความเขา้ใจและไวว้างใจผูร่้วมงาน ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือผูอ่ื้นเดือดร้อน สามารถท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและท่ีส าคญัมีความรักในหน่วยงาน มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานและมีความผูกพนัต่อองค์กร บุคคลในองค์กรจะมีบทบาทหลักด้วยกัน 2 บทบาท คือ 
บทบาทตามหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นบทบาทท่ีมาพร้อมกบัต าแหน่งงานซ่ึงอาจมีหนา้ท่ีในเน้ืองานตามค าบรรยาย
ลกัษณะงาน (Job Description) ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีท่ีของพนกังานทุกคนท่ีตอ้งปฏิบติัใตก้ฎระเบียบในการ
ท างาน ท่ีสามารถปฏิบัติงานตามคุณลักษณะของงานได้อย่างเต็มความสามารถหรือตรงตามท่ี
ผูป้ฏิบติังานตอ้งการนั้นยอ่มส่งผลดีต่อบุคคลนั้น ๆ และส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบติั ท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานของบุคคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน  และมีผลงานท่ีดีจะเป็น
เสมือนรางวลัท่ีใหก้บัตนเองและถา้หากผลงานออกมาไม่ได ้ บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียง
ผลงานท่ีไม่พึงพอใจ  เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี (Hackman & Oldham, 1975)  
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โดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยูจ่ะเป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบงานซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองคก์ร  และมีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน 
ซ่ึงสอดคล้องกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นสภาวะหรือความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบัการมองเห็น
คุณค่าในตนเองในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งผลท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รและอีกบทบาท
หน่ึงคือบทบาทท่ีองค์กรคาดหวังซ่ึงเป็นบทบาทนอกเหนืองานท่ีต้องรับผิดชอบ (Extra-role 
Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการให้ความร่วมมือของสมาชิกซ่ึงไม่ไดก้  าหนดไวใ้นการท างาน
แต่พนกังานเตม็ใจปฏิบติั เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองโดยตวับุคคลนอกเหนือจากงานจากงานท่ีตนเอง
ไดรั้บพนกังานมีส่วนร่วมกบังานนั้น ๆ ให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ส่ิงเหล่าน้ีเป็นพฤติกรรมท่ี
ส าคญัในองค์กรท่ีช่วยลดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร อีกทั้งยงัเป็นส่วนในการช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพขององค์กร (Greenberg & Baron อา้งถึงใน อาภาพร ทศันแสงสูรย์, 2552) ดงันั้น
สามารถสรุปไดว้่า ทรัพยากรบุคคล มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กรเป็น
อย่างมากสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์การเกิดความ
เจริญก้าวหน้า องค์กรส่วนใหญ่จึงให้ความส าคญัต่อบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ และส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมท่ีควรสนับสนุน และเป็นการ
แสดงออกของบุคคลท่ีกระท าดว้ยความสมคัรใจโดยไม่หวงัค่าตอบแทน และไม่ไดร้วมอยู่ในหน้าท่ี
การท างานของตน ซ่ึงพฤติกรรมเช่นน้ีจะส่งผลให้องค์การมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั้นเร่ิมตน้ในช่วงปี 1964 โดย 
Katz ไดท้  าการศึกษาโดยเน้นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึง
ต่อมาไดมี้ผูว้ิจยัไดศึ้กษาพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพอย่างแพร่หลายแต่แนวคิดท่ีไดรั้บความ
นิยมและเป็นท่ียอมรับคือแนวคิดของ Organ (1988) ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีเกิดข้ึนโดย
ปราศจากการใหร้างวลัแต่พนกังานเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัและส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร Organ ได้
ให้ค  าจ  ากัดความถึงพฤติกรรมดังกล่าวว่า เ ป็นพฤติกรรมการเ ป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์ก ร 
(Organizational Citizenship Behaviors : OCB) หลงัจากแนวคิดเก่ียวกบัแนวคิดดงักล่าวซ่ึงมีผลวิจยั
ออกมาในรูปแบบเดียวกนักล่าวคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรนั้นมีความส าคญัต่อ
องค์กรในแง่ของการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร (เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) ประสิทธิภาพการ
ท างานของกลุ่ม ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร (อาภาพร ทศันแสงสูรย,์ 2552) นกัวิจยั
หลายท่านได้แบ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรออกเป็น 5 รูปแบบ คือ 1) 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 3) พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 
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4) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 5) พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี พฤติกรรมเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อ
องคก์ร ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหก้บัองคก์าร บุคลากรจะให้ความร่วมมือในการท างานมาก
ข้ึน พึ่งพาอาศยักนั และท าใหเ้กิดการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  

ปัญหาพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมในการท างานเป็นปัญหาส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อเน่ืองมาสู่
การปฏิบติังานขององคก์ร พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมในการท างาน คือ พฤติกรรมท่ีสมาชิกขององคก์ร
จงใจกระท าเพื่อฝ่าฝืนหรือละเมิดบรรทดัฐาน ความคาดหวงัในการท างาน ค่านิยมหลกัทางสังคม และ
กฎเกณฑท่ี์เป็นระเบียบมาตรฐานขององคก์ร เช่น การหลบเล่ียงงาน ท างานต ่ากวา่มาตรฐาน และการ
ล่วงละเมิดทรัพยสิ์นขององค์กร เป็นตน้ โดยสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรมกัจะมีพฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมในการท างานเกิดข้ึนจนดูเหมือนเป็นเร่ืองปกติ เช่น การศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา
เก่ียวกบัพฤติกรรมขโมยทรัพยสิ์นขององคก์ร พบวา่ บริษทัต่าง ๆ ประมาณร้อยละ 95 เคยถูกพนกังาน
ของบริษทัขโมยทรัพยสิ์นและคิดเป็นมูลค่าความเสียหายรวมไดถึ้งประมาณ 25 ลา้นดอลล่าร์ต่อปี 
(Weber, Kurke, & Pentico, 2003) 

กลุ่มบริษทั เคพีเอ็มจี ภูมิไชย ไดส้ ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัการทุจริตในองค์กร ซ่ึงจดัท า
เป็นคร้ังแรกในประเทศไทย เม่ือ พ.ศ. 2548 และจะท าการส ารวจทุก 2 ปี โดยผลส ารวจท่ีรายงานเม่ือ 
พ.ศ. 2550 พบวา่ส่วนใหญ่ร้อยละ 71 มีความเห็นวา่ปัญหาการทุจริตในองคก์รเป็นปัญหาหลกัของการ
ท าธุรกิจ โดยผูบ้ริหารท่ีตอบแบบส ารวจร้อยละ 44 มีความคิดเห็นวา่อีก 2 ปีขา้งหนา้ปัญหาการทุจริต
ในองคก์รจะเพิ่มข้ึน (เคพีเอม็จีฯ เผยผลส ารวจฯ, 2550) ผลการส ารวจน้ีสอดคลอ้งกบัเฉลิม ไวทยางกูร 
(2555) ซ่ึงกล่าววา่ปัญหาการทุจริตคอรัปชัน่ในประเทศไทยเกิดข้ึนในองคก์รทุกภาคส่วน เช่นเดียวกบั 
องัศนา ศรีประเสริฐ (2549) กล่าวว่าการบริหารจากอดีตถึงปัจจุบนั องค์กรท่ีประสบปัญหาจนถึงขั้น
ลม้เหลว ส่วนหน่ึงเกิดจากการทุจริตหรือไม่ซ่ือสัตยข์องพนกังานในองค์กร ผลส ารวจจากสวนดุสิต
โพล (2554) ได้ความคิดเห็นจากขา้ราชการ พบว่าส่วนใหญ่ 30.93% ส่ิงท่ีตอ้งเร่งแก้ไขในระบบ
ราชการไทยโดยด่วนอนัดบั 1) คือ ปัญหาการทุจริต  2) การถูกแทรกแซงทางการเมือง 30.64%  3) การ
ดูแลดา้นสวสัดิการ รายได ้หน้ีสินให้กบัขา้ราชการ 16.49% 4) การเล่นพรรคเล่นพวกในการแต่งตั้ง
โยกยา้ย 11.56% 5) การพฒันาดา้นคุณธรรม จริยธรรม 10.38% จากผลส ารวจจะเห็นไดว้า่ ระบบการ
ท างานของราชการยงัไม่ดีมากนกั ขาดจริยธรรมในการท างาน ท าให้แสดงพฤติกรรมท่ีส่งผลเสียต่อ
ระบบการท างานนั้น และผลส ารวจจากสวนดุสิตโพล (2543) ส ารวจปัญหาหนกัอกของผูบ้ริหารไทย 
อนัดบัท่ี 2 คือ การขาดความตระหนกัในบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรในองค์การ ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในองค์การไม่ให้ความส าคญับทบาทหน้าท่ีของตนเองท่ีไดรั้บ ผูบ้ริหารจึง
ตอ้งให้ความส าคญัต่อบุคลากรในองค์กรมากเพราะบุคลากรจะเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องค์กรมีการ
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พฒันาและกา้วหน้าอย่างต่อเน่ือง จากปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ส่งผลกระทบต่อระบบการบริหารงาน
ในองค์กร สร้างความเสียหาย เสียงช่ือเสียง ความเช่ือถือลดน้อยลง อาจจะท าให้องค์การเกิดความ
ลม้เหลว หรือลดโอกาสท่ีจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรไดก้ าหนดไว ้และส่งผลเสียใน
ดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร  

สถาบนัการศึกษาเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งต่อการอบรมให้เกิดการ
เรียนรู้ระเบียบทางสังคม สอนให้บุคลากรพฒันาบุคลิกภาพ มีจริยธรรม คุณธรรม เคารพในสิทธิของ
ผูอ่ื้น ปฏิบติัตามหนา้ท่ีของตน และปลูกฝังให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี วรท วิลาวรรณ 
(2546) กล่าววา่ การบริหารงานบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ี
เป็นปัจจยัส าคญัอย่างหน่ึงท่ีหน่วยงานตอ้งให้ความส าคญั เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรเป็นส่ิงท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการท างาน บุคลากรจะมีความส านึกในบทบาท
หน้าท่ีซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หรือพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือกัน จะท าให้หน่วยงานเกิดแนวทางในการประสานความร่วมมือกนัระหว่างสมาชิกใน
ทีมงาน และขา้มกลุ่มงาน ส่งผลให้งานจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน ท าให้บุคลากรในองค์กรมีความ
ตั้งใจท างาน และท าใหบ้รรยากาศการท างานร่วมกนัดีมากข้ึนสามารถท่ีจะดึงดูดและรักษาบุคลากรไว้
ใหท้  างานกบัองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี (Katz & Kahn1966 อา้งใน ชนินทร์ จกัรภพโยธิน, 2554) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลราชมงคล มีแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 ท่ีมุ่งเนน้การกระจายอ านาจการบริหารจดัการสู่
สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพื่อใหส้ถานศึกษาของรัฐด าเนินการโดยบริหารจดัการไดโ้ดยอิสระ และ
มีความคล่องตวัในการบริหารจดัการภายใตก้ารก ากบัดูแลของสภาการศึกษาแห่งชาติ ดงันั้นเพื่อให้
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีความคล่องตัวในการบริหารจัดการและยกระดับสถานะ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีเน้นทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
ราชมงคลธญับุรี, 2555) 

ส าหรับการศึกษาถึงอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึง
พอใจ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร กรณีศึกษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล นั้น
เป็นส่ิงท่ีน่าสนใจท่ีจะท าการศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 8 แห่ง เน่ืองจากมีบุคลากรทั้ง
สายงานวิชาการ และสายงานสนับสนุน ซ่ึงจะต้องท างานตามหน้าท่ีท่ีมีความส าคัญต่อผลการ
ปฏิบติังานขององค์กร และต้องท างานร่วมกนัจึงจะท าให้งานประสบผลส าเร็จ ส่วนพฤติกรรมท่ี
องคก์รคาดหวงัและตอ้งการให้บุคลากรขององคก์รมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เพราะบุคลากรจะ
ตั้งใจท างานและทุ่มเทความสามารถเพื่อท างานของตนอย่างเต็มท่ี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้การ
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ด าเนินงานขององค์การบรรลุวตัถุประสงค์ ผลการวิจยัในคร้ังน้ีจะน าประโยชน์ท่ีไดไ้ปเป็นแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั ในการพฒันาบุคลากรและส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพิ่มมากข้ึน เพื่อน าไปสู่การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนและต่อเน่ือง ดงันั้น
ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่ง 
เพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ดา้นพฤติกรรมการท างาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริมพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมในการท างานและพฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 

 

1.2  วตัถุประสงค์การวจิัย  
อิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษา บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 8 แห่ง มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัของคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึง
พอใจในงาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 

1.3  สมมุติฐานการวจิัย 
1.3.1 คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  
1.3.2 คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
1.3.3 คุณลกัษณะงานมีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.3.4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
1.3.5 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 
1.4   ขอบเขตของการวจิัย 

1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
1.4.1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
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1)  คุณลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 
          (1)  ความหลากหลายของทกัษะ 
           (2)  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
           (3)  ความส าคญัของงาน 
           (4)  ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
           (5)  ผลยอ้นกลบัของงาน 

    1.4.1.2  ตวัแปรคัน่ ไดแ้ก่ 
 1)  ความผกูพนัต่อองคก์ร 

          (1)  ดา้นจิตใจ 
          (2)  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
          (3)  ดา้นบรรทดัฐาน 

 2)  ความพึงพอใจในงาน 
          (1)  ความพึงพอใจภายในงาน 
          (2)  ความพึงพอใจภายนอกงาน 

     1.4.1.3  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  
 1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

          (1)  การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 
          (2) ความส านึกในหนา้ท่ี 
          (3)  ความมีน ้าใจนกักีฬา 
         (4)  การค านึงถึงผูอ่ื้น 
          (5)  การใหค้วามร่วมมือ 

1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
       1.4.2.1  ประชากร คือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคล ประกอบดว้ย บุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน รวมทั้งส้ินจ านวน 975 คน 
       1.4.2.2  กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี  
ราชมงคล ประกอบดว้ย บุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน 285 คน 

1.4.3 ขอบเขตทางดา้นเวลา คือ ปีการศึกษา 2556 
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1.5  ค าจ ากดัความในการวจิัย 
1.5.1  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจ

ภายนอกงาน ดงัน้ี 
       1.5.1.1  ความพึงพอใจภายในงาน (Job Content Satisfaction) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้
บุคคลมีความพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน
ไดแ้ก่ 
     1)  ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้สามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติ การริเร่ิมสร้างผลงานท่ีเกิดผลดีต่อหน่วยงาน ซ่ึงก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในการท างาน 
     2)   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งใหก้ารยอมรับนบัถือยกยอ่งในความสามารถ ผลงานท่ีปฏิบติั 

         3)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมายตรงตามความรู้ความสามารถ ความถนัดและมีความน่าสนใจและความเหมาะสมของ
ปริมาณภาระงาน 

      4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การยอมตามผลท่ีดีหรือไม่ดี
ในกิจการท่ีไดก้ระท าไป 
       5)  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสท่ี
จะเล่ือนต าแหน่งการไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาตนเองในการศึกษาต่อ การเขา้รับการฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

               1.5.1.2  ความพึงพอใจภายนอกงาน (Job Context Satisfaction) หมายถึง ปัจจยัท่ี 
เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบภายนอกงานท่ีป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงหากไม่ไดรั้บจะ
เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงมกัเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มภายในงาน ไดแ้ก่ 
      1)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายในการบริหารงานการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ระเบียบกฎเกณฑ์ในการ
ปฏิบติังานและการใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
   2)   ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with 
Peers) หมายถึง สัมพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ทั้งในด้านการท างานและด้าน
ส่วนตวัซ่ึงไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือเก้ือกลู ความรัก สามคัคีและบรรยากาศในการท างาน 
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   3)  เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Salary and Benefit) หมายถึง 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรมกบังานท่ีรับผิดชอบ และขั้นของเงินเดือน สิทธิวนัลา สวสัดิการ  
ต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษาบุตร และผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน ๆ 
    4)  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง ความมีอิสระในการ
ท างานและสภาพแวดลอ้มและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีช่วยในการปฏิบติังานให้มีความสะดวกคล่องตวั เช่น 
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็นสัดส่วนของสถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก ส่ือและ
อุปกรณ์ต่าง ๆ 
   5)  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมัน่คงของต าแหน่งงาน 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นธรรมของระบบสัญญาจา้งและการประเมินผล
การปฏิบติังานและการไดรั้บความเป็นธรรมเม่ือมีปัญหาในการท างาน 
     6)  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ ังคับบญัชาในการด าเนินงาน มีความยุติธรรมในการบริหาร ความโอบอ้อมอารี และการให้
ค  าปรึกษาท่ีดี 

1.5.2  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภูมิใจ และภูมิใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร 
ตลอดจนมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น 
 1.5.2.1 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผกูพนัดา้นจิตใจวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร 
 1.5.2.2 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผกูพนัท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์รตลอดไปและไม่คิดจะโยกยา้ยหรือลาออกไปท างานท่ี
องคก์รอ่ืนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 
 1.5.2.3 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง   
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร โดยปฏิบติัตนใหเ้หมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม เพื่อตอบแทนส่ิงท่ี
ไดรั้บจากองคก์ร 

 1.5.3  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior)   
หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรท่ีแสดงด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ
ตดัสินใจของบุคลากรในองคก์รท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือการ
ก าหนดของหน่วยงาน และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรในการ
ด าเนินการและพฒันา ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 
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      1.5.3.1  การใชค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานใน
การใหช่้วยเหลือเพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัรใจ เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

      1.5.3.2  ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังาน
ในการเอาใจใส่ในการท างาน ปฏิบติัตามหนา้ท่ีตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายขององคก์าร 

      1.5.3.3  ความมีในใจนกักีฬา (Sportsmanship)  หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานท่ีมี
ความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 

      1.5.3.4  การค านึงถึงผูอ่ื้น  (Courtesy)  หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานท่ีค านึงถึง
การกระท าของตนเองท่ีอาจสร้างความเดือดร้อนหรือปัญหาต่อผูอ่ื้น และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วน
บุคคลของผูอ่ื้น 

     1.5.3.5  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานท่ี
แสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งหรือการด ารงอยู ่

1.5.4  คุณลกัษณะของงาน หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีออกแบบเพื่อให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังานซ่ึงประกอบ 5 ดา้นคือ 

     1.5.4.1  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึงคุณลกัษณะงานท่ีมี
ความแตกต่างอนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ดา้นในหน่วยงาน ท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ ความสามารถและ
ความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     1.5.4.2  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ี
บุคลากรไดท้  างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามใน
การท างานของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

     1.5.4.3  ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของ
งานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกัน หรือ
บุคคลภายนอกหน่วยงาน 

     1.5.4.4  ความมีเอกสิทธ์ของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระใน
การคิดการตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

     1.5.4.5  ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของบุคลากร
ท่ีไดรั้บขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 
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1.6  กรอบแนวคดิในการวจิัย 
ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานของ  

Herzberg  (1968) ซ่ึงประกอบดว้ย ความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน ทั้งน้ี
ผูว้ิจยัพิจารณาเห็นว่าทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีมีความชดัเจนครอบคลุมเน้ือหาและมีรายละเอียดชดัเจน
และไดน้ าแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) เป็นแนวทางในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึง
กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์การมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ดา้นจิตใจ  ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ 
และดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การในนิยามความหมายของ Meyer 
and Allen (1991) ชดัเจนและเขา้ใจไดง่้าย และไดน้ าแนวคิดของ Organ (1988) เป็นแนวทางใน
การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เน่ืองจากทฤษฎีน้ีจะให้ความส าคญัในเร่ืองการส่งเสริมให้
บุคลากรท างานได้หลายบทบาท มีการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม ซ่ึง
สอดคล้องกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้แก่ การให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ความส านึกในหนา้ท่ี ความมีน ้ าใจนกักีฬา การค านึงถึงผูอ่ื้น และการให้ความร่วมมือ  
และไดน้ าแนวคิดคุณลกัษณะงานของ Hackman  and  Oldham  (1975) โดยองคป์ระกอบของลกัษณะ
งาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะความเป็นเอกลกัษณ์ของงานความส าคญัของงานความมีเอก
สิทธ์ิของงานและผลยอ้นกลบัของงาน ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัดงัน้ี 
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ความพงึพอใจในงาน 

      1. ความพึงพอใจภายในงาน 

      2. ความพึงพอใจภายนอก

งาน 

คุณลกัษณะงาน 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

3. ความส าคญัของงาน 

4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 

5. ผลยอ้นกลบัของงาน 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

1. การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 

2. ความส านึกในหนา้ท่ี 

3. ความมีน ้าใจนกักีฬา 

4. การค านึงถึงผูอ่ื้น 

5. การใหค้วามร่วมมือ 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ดา้นจิตใจ 

2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 
 

ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 
1.7.1  สามารถน าผลงานวิจยัท่ีไดไ้ปปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคคลท่ีส่งเสริม

การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
1.7.2  สามารถน าไปพฒันางานดา้นการบริหารงานบุคคล ให้เหมาะสมกบัขา้ราชการและ

พนกังานของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
1.7.3  น าผลการวจิยัเป็นแนวทางในการพฒันางานดา้นการบริหารงานบุคคลและหน่วยงาน

ต่าง ๆ ใหส้ามารถน าความรู้น้ีไปใชใ้นการบริหารจดัการองคก์ร 
ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 
1.7.1 ไดท้ราบผลงานวิจยัท่ีผา่นมาท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีวิจยั วา่มีการศึกษาคน้ควา้  และมี

ผลการวจิยัเป็นอยา่งไร ซ่ึงจะน ามาประกอบเหตุผลในงานวจิยัของผูว้จิยั   
1.7.2  ท าใหเ้ขา้ใจทฤษฎี  แนวความคิด  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัเร่ืองอิทธิพลของคุณลกัษณะ

งาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร 

    1.7.3  เป็นแนวทางในการพฒันาเร่ืองท่ีวิจยั  ช่วยใหเ้ขา้ใจในเร่ืองท่ีจะศึกษา ในการศึกษา
ผลงานวจิยัต่าง ๆ ท าใหไ้ดรู้้วา่งานวจิยัต่าง ๆ มีทั้งจุดดีและจุดเสีย ซ่ึงควรหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดจุดเสีย 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

ในบทน้ีกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎี ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
กรณีศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 8 แห่ง โดยน าเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
2.3  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
2.5  ขอ้มูลของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 
คุณลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของ

บุคคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเองและถา้หาก
ผลงานออกมาไม่ได้ บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวลั
ใหก้บัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี (Hackman & Oldham, 1975) สอดคลอ้งกบั Bhuiam and Menguc 
(2002) การออกแบบงานท่ีท าให้ผูอ้อกแบบงานมีอิสระในการท างานจะเพิ่มแรงจูงใจภายในในการ
ท างานโดยท าใหมี้ความรับผดิชอบในงานมากข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อสภาพจิตใจท่ีท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานโดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยูจ่ะเป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบงาน
วา่จะจดัหรือออกแบบงานอยา่งไร เพราะการออกแบบงาน (Design of Work) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ และมีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ดงันั้นการ
ออกแบบคุณลกัษณะของงานจึงเร่ิมจากงานท่ีมีความง่ายไปหางานท่ีมีความยากดงัน้ี (Schermerhorn, 
1996 อา้งถึง วริิณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2544) 

1.  การก าหนดลกัษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ขอบเขตของงานมีความ
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เฉพาะเจาะจง และไม่เน้นรายละเอียดมากนัก โดยผูท่ี้ปฏิบติังานไม่ตอ้งตดัสินใจ หรือวางแผนการ
ท างานใด ๆ ทั้งส้ิน 

2.  การก าหนดลกัษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยมีการก าหนดขอบเขตของงานแบบกวา้ง ๆ โดยท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเป็นกิจกรรมของงานหลาย ๆ อยา่งได ้

3.  การก าหนดลกัษณะของงาน โดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการออกแบบ
คุณลักษณะของงาน โดยให้มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีงาน โดยท่ีงานแต่ละหน้าท่ีไม่มีการ
เปล่ียนแปลงแต่ให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้งานต่าง ๆ ไดโ้ดยการหมุนเวียน สับเปล่ียนหน้าท่ี
งานไปเร่ือย ๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานตอ้งสามารถปฏิบติังานไดใ้นทุกลกัษณะของงาน 

4.  การก าหนดลกัษณะของงาน โดยวิธีการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เป็นการ
ออกแบบคุณลกัษณะของงาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความสนใจท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน และท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความสุขใจการท างานวิธีออกแบบงานดงักล่าว ผลท่ีไดจ้ะมีความ
แตกต่างกนัไป ซ่ึงแลว้แต่แนวคิดขององค์การและผูบ้ริหารองค์การ ส าหรับวิธีการออกแบบงานโดย
การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ท่ีนิยมใช้กนัและมีช่ือเสียงมากท่ีสุด คือ รูปแบบการจดั
คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีความสุขในการท างาน
นั้นเป็นแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) ซ่ึงเช่ือว่าแรงจูงใจภายใจของบุคคลในการ
ปฏิบติังานเกิดข้ึนจาก สภาวะทางจิตวทิยา (Psychological States) 3 ประการคือ 
 1)  รับรู้ผลของการท างานท่ีไดป้ฏิบติัไป (Knowledge of the Results) เป็นการรับรู้ผล
การปฏิบติังานของตนเองวา่มีประสิทธิภาพเพียงใดและมีความพึงพอใจในผลงานเพียงใด 
  2)  การไดรั้บผิดชอบต่อผลของงาน (Experience Responsibility for the Result) เป็น
ความเช่ือมั่นของบุคคลในผลงานท่ีเขาได้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติมากกว่าท่ีจะข้ึนกับ
กระบวนการท างานนายจา้ง หรือผูร่้วมงาน กล่าวคือถา้บุคคลทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานก็จะท าใหเ้ขารู้สึกภาคภูมิใจในผลงาน 
 3)  การรับรู้ความหมายของงาน (Experience the Work as Meaningful) เป็นการท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับรู้ถึงคุณค่าในงานท่ีเขาไดป้ฏิบติัและไดรั้บทราบขอ้มูลเก่ียวกบังานท่ีเขาไดป้ฏิบติัไป
สรุปไดว้่า สภาวะทางจิตวิทยา 3 ส่ิงดงักล่าว มีผลมาจากแรงจูงใจภายในของบุคคลท่ีจะท าให้บุคคล
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ Hackman and Oldham (1975) ไดน้ าเสนอ
ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานท่ีจะช่วยอธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานได้ดีท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง
ข้ึนมา โดยมีความคิดเห็นว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซ่ึง
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พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีออกมา และจะเป็นการผลกัดนัให้พนกังานมีพฤติกรรมท่ีดีเช่นนั้นต่อไป
ส าหรับแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) โดย Hackman and Oldham นั้น
จะประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึงคุณลกัษณะงานท่ีมีความแตกต่าง
อนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ดา้นในหน่วยงาน ท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีบุคลากรได้
ท างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการท างาน
ของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

3.  ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4.  ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิดการ
ตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5.  ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของบุคลากรท่ีไดรั้บ
ขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซ่ึงสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ
ของงานมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1.  ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work)
หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนกังานว่างานนั้นมีคุณค่าหรือมีความส าคญัมากน้อยเพียงใดพิจารณา
ไดจ้ากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน การไดรั้บผิดชอบงานทั้งหมด และความส าคญัของ
งาน 

2.  ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcome) หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนกังานว่าตนสามารถปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตนเอง
มากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน 
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3.  การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดบัการรับรู้ของ
พนกังานต่อผลการปฏิบติังานท่ีตนท า พิจารณาไดจ้ากขอ้มูลยอ้นกลบัจึงสรุปไดว้่า คุณลกัษณะของ
งานทั้ง 5 ประการ สามารถส่งผลต่อสภาวะทางจิตวทิยาทั้ง 3 ประการได ้

ส่วนท่ี 3 ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เม่ือบุคคล
มีสภาวะทางจิตวทิยา ทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการปฏิบติังานแลว้ จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ ดงัต่อไปน้ี 

1. แรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 
2. ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
4. อตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 
นอกจากน้ี ยงัมีความแตกต่างระหวา่งบุคคลอีก 3 ประการท่ีมีส่วนส าคญัต่อความเขา้ใจและ

การตอบสนองในทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ 

1. ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน การมีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอและ 
เหมาะสมต่อการปฏิบติังานสามารถส่งผลให้บุคคลปฏิบติังานไดดี้ และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องาน
ท่ีท า 

2. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ บุคคลท่ีตอ้งการพฒันาตนเองอยูเ่สมอทั้งใน 
ดา้นความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของตนเอง มกัมี
แรงจูงใจภายในงานสูง หากไดป้ฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้น หรือทา้ทาย 

3. ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยั 
ภายนอกงานเช่น รายได้ เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้ ังคบับญัชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึก
ทางบวกต่องานและเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากภายนอกของงานมากกวา่ 

ดงันั้นในงานวิจยัคร้ังน้ี  จึงน าคุณลกัษณะงาน  5  มิติของ  Hackman  and  Oldham  มาเป็น
กรอบแนวคิด โดยงานวจิยัคร้ังน้ี  คุณลกัษณะงาน  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีออกแบบเพื่อให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน  ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะงาน  5  มิติ  คือ  ความหลากหลายของ
ทกัษะ  ความมีเอกลกัษณ์ในงาน  ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระของงาน  และการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากงาน 
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2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
2.2.1  ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า

รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นท่ีช่วยให้บุคคลตั้ งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการปฏิบติังานไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 

Vroom (1997) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงาน คือ  ระดบัความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานท่ีมีต่องาน โดยพิจารณาว่างานนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขามากน้อย
เพียงใด และความพึงพอใจในงานนั้นยงัเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานและสภาพแวดลอ้ม ทั้ง
ดา้นร่างกายและจิตใจ 

Gilmer (1998) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลของเจตคติต่าง ๆ ของบุคคลท่ีมี
ต่อองคป์ระกอบของงานและมีส่วนสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงความ
พอใจนั้น ได้แก่ การรู้สึกว่ามีความส าเร็จในผลงาน ได้รับการยกย่อง และโอกาสก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังาน 

Smith (1969) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรู้สึก หรือการ
ตอบสนองทางดา้นอารมณ์ต่อแง่มุมต่าง ๆ ของสถานการณ์ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2539) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นทศันคติ
ทัว่ไป ๆ ของบุคคลท่ีมีต่องานโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน และ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

ลาวลัย ์ พร้อมสุข (2544) กล่าววา่  ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีมีต่อ
งานท่ีรับผิดชอบ เป็นความรู้สึกท่ีไดรั้บการตอบสนองจากทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ อนัเป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติังานดว้ย ความพึงพอใจในลกัษณะงาน ความ
พึงพอใจในงานรายได ้ความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงาน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึก
ของบุคคล  ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานในทางบวก คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิดความ
กระตือรือร้น มีความพยายามท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจดี ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในงาน ส่งผลต่อความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

พนิตา อุดมประเสริฐกุล (2548) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง 
ระดบัความรู้สึกของบุคคลในดา้นบวกหรือดา้นลบท่ีมีผลต่องานของเขาท่ีไดรั้บผิดชอบอยู ่และปัจจยั
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แวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงความรู้สึกดงักล่าว
สามารถส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล 

สุชญกาญน์  เหลืออรุณกิจ (2548) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง  
ระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่ความรู้สึกนั้นเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลเกิดความคาดหวงั
ของตนเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีไดรั้บจริง ถา้เป็นไปตามความคาดหวงัจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

ส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ี ขอสรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ทศันคติ  ความรู้สึกในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัท าให้บุคคลท างานดว้ย
ความตั้งใจกระตือรือร้น มีขวญัและก าลงัใจ ท าให้การท างานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

2.2.2  ความส าคัญของความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานดงัท่ี ไพศาล อินทร์ผาย 

(2543) กล่าวไว ้7 ประการ ดงัน้ี 
                        1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร 

2.  ก่อใหเ้กิดความซ่ือสัตย ์ภกัดีต่อองคก์ร 
3.  เสริมสร้างการปฏิบติังานตามขอ้บงัคบัและระเบียบแบบแผน 
4.  ท าใหอ้งคก์รแขง็แกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได ้
5.  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจองคก์ร 
6.  ท าใหคิ้ดความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่าง ๆ  
7.  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร 

โอษถา วสิัชนา (2544) กล่าววา่ หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ องคก์รจะ
ไดรั้บประโยชน์ 9 ประการดงัน้ี 
 1. พนกังานมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยูจ่ะท าให้ไดผ้ลงานมาก โดยไม่ตอ้งมีการ
ตรวจตรา ควบคุมประจ า และผลผลิตจะสูงข้ึนตลอดเวลา 
 2. เกิดความร่วมมือระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั ท าให้เกิดพลงัร่วมของกลุ่มข้ึนใน
องคก์ร 

3. มีความสนใจในการสร้างสรรค ์เสนอแนะวธีิปรับปรุงงานหรือวธีิการท างาน 
  4. มีความศรัทธาต่อผูบ้งัคบับญัชา ความคิดจะลาออกจากงาน การขดัค าสั่ง โตแ้ยง้ 
และการหลีกเล่ียงงานไม่ค่อยเกิดข้ึน 
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5. มีการร้องทุกขน์อ้ย เม่ือเกิดปัญหาขอ้งใจจะปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาของตนทนัที 
6. เกิดความจงรักภกัดีและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 7. การควบคุมงานหรือการใชร้ะเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์รด าเนินไปดว้ยความ
ราบร่ืน การปฏิบติัฝ่าฝืนระเบียบมีนอ้ย 
 8. ช่วยเกิดการประหยดัค่าจา้งแรงงาน เน่ืองจากคนงานมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากข้ึน 

9. ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
2.2.3  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กี่ยวข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
Green and Craft (อา้งถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550)  ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ

และการปฏิบติังานพบวา่มีแนวคิด 3 แนว คือ  
 1) ความพึงพอใจท าให้เกิดการปฏิบติังาน (Satisfaction Causes Performance)  กลุ่มน้ี
มีความคิดเช่ือวา่ผูท่ี้มีความสุขจากการท างานจะมีผลผลิตจากงาน  
 2) การปฏิบติังานท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) ผลงาน
ท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคล  
 3) รางวลัเป็นปัจจยัของความพึงพอใจและการปฏิบติังาน (Reward as a Causal 
Factor) แนวความคิดน้ีมองรางวลัหรือส่ิงท่ีไดรั้บซ่ึงเป็นตวัแปรเกิดจากตวัแปรตน้ คือ ความพึงพอใจ
และคุณลกัษณะของงาน  

Herzberg (1968 อา้งถึงใน อริสา ส ารอง, 2553) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน และไดรั้บ
การยอมรับอย่างกวา้งขวางในหมู่นักวิชาการท่ีอธิบายว่า มนุษย์ตอ้งการอะไรจากการท างาน คือ 
ทฤษฎีสองปัจจยัสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) ซ่ึงจ าแนกปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานออกเป็นสองปัจจยั ดงัน้ี 
 1) ความพึงพอใจภายในงาน (Job Content Satisfaction) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคล
มีความพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่  
 1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  หมายถึง การท่ีบุคคลท างานตาม
ความสามารถ แห่งสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระ จนไดรั้บความส าเร็จเป็นอยา่งดี เกิดความรู้สึกภูมิใจและ
ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จแห่งงานนั้น และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
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 1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อน หรือบุคคลภายในองคก์าร ในรูปแบบของการแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ 
การยกยอ่งชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 
 1.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself)  หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 
 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 1.5 ความกา้วหนา้  (Advancement)   หมายถึง  การมองเห็นการเปล่ียนแปลงใน
สภาพของบุคคลในสถานท่ีท างาน เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และการมีโอกาสไดไ้ปศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติม 
 2) ความพึงพอใจภายนอกงาน (Job Context Satisfaction) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัส่วนประกอบภายนอกงานท่ีป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงหากไม่ไดรั้บจะท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ 
 2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การบริหาร  องคก์ารมีความชดัเจน การติดต่อส่ือสารท่ีอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 
 2.2 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) ความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการท างานร่วมกนัไดดี้ 
 2.3 เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefit)  หมายถึง  รายได ้ 
ค่าตอบแทนประจ าเดือนท่ีเป็นธรรมซ่ึงบุคคลไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น 
หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท าและมีผล
ต่อความภกัดีของบริษทั 
 2.4 สภาพการปฏิบติังาน (Working Conditions) หมายถึง  สภาพทางกายภาพ
ของงาน  เช่น ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน 
รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
 2.5 ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job Security)  หมายถึง  ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อ ความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
 2.6 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision)  หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชา  ในการด าเนินงาน  มีความยุติธรรมในการบริหาร  ความโอบออ้มอารี  และการให้
ค  าปรึกษาท่ีดี 
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การวจิยัในคร้ังน้ีไดใ้ชแ้นวคิดทฤษฎีสองปัจจยั ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ (1) ความ
พึงพอใจภายในงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และ
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (2) ความพึงพอใจภายนอกงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครอง
บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงปลอดภยัใน
งาน และสภาพการท างาน ซ่ึงทั้งสองปัจจยัมีความส าคญัท่ีองค์การควรตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรไปดว้ยกนั 

จากแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานนั้น  การท่ีบุคคลการจะเกิดความพึงพอใจในการ
ท า  งานข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นหน่วยงาน ถา้หน่วยงานมีปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจมาก จะท าให้บุคคล
ในหน่วยงานนั้นเกิดความพึงพอใจในงานมาก ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนักบังาน อยากท างาน 
ทุ่มเทความสามารถเพื่องาน เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 

การใช้วิธีจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีทฤษฎีต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งเขา้  มาช่วยก าหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีหลาย
ทฤษฎีไดแ้ก่ 

1. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
Vroom (1964 อา้งถึงใน ศศิธร  ตนัเรืองวงษ์,  2548) กล่าววา่เป็นแนวคิดท่ีมีความสัมพนัธ์    

ระหว่างความสามารถของบุคคลกบัปัจจยัทางองค์การท่ีมีผลต่อการจูงใจ โดยค านึงองค์ประกอบ 3 
ประการต่อไปน้ี 
 1) ความคาดหวงั (Expectancy)  คือ  การแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายาม
ในการท างาน กับผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปได้ว่า ถ้ามีความพยายาม
เพิ่มข้ึน ท างานมากข้ึนจะน าไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน 
 2) ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality)  คือ  การรับรู้และหวงัวา่ผลงานท่ีเกิดข้ึนจาก
การท่ีมีความ พยายามเพิ่มข้ึนจะน าไปสู่ผลตอบแทนท่ีตอ้งการ ถา้บุคคลใดคิดว่าการท างานหนกัจะ
ไม่ได้ผลงานท่ีดีและไม่ได้รางวลั บุคคลนั้นจะไม่เลือกท างานหนัก องค์ประกอบน้ีแสดงให้เห็น
ระหวา่งผลการท างานกบัรางวลั 
 3) ความชอบพอ (Valence)  คือ  ความตอ้งการภายในบุคคล คือ  มีความพอใจใน
รางวลัท่ีเกิดจาก ปัจจยัภายในบุคคล จึงมีความแตกต่างออกไปตามแต่ละบุคคล บางคนชอบท างาน
เพราะไดเ้งินเดือนดี แต่บางคนชอบท างานเพราะเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ  

องคป์ระกอบทั้งสามน้ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจท่ีต่อเน่ืองกนัเป็นกระบวนการ การจูงใจในการ
ท างานนั้น เร่ิมตน้จากการท่ีบุคคลมีการคาดหวงัในการท างานของตนจะน าไปสู่ผลงานท่ีดีและรับรู้วา่
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อะไรคือรางวลั เม่ือองค์ประกอบทั้งสามประการเป็นไปอย่างสอดคลอ้งกนัแลว้ก็จะเกิดแรงจูงใจใน
การท างาน ซ่ึงจะไปกระตุน้ความพยายามใหสู้งข้ึนต่อไป 

2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  ของMcGregor (Thegor X and THeony Y Assumptiom) แมค
เกรเกอร์ ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคก์ารไวใ้นรูปทฤษฎี  X และ
ทฤษฎี Y ทฤษฎี X มีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของคน คือ 
 1) คนโดยเฉล่ียมีสัญชาติญาณเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน จะพยายามหลีกเล่ียงการ
ท างาน 
 2) เน่ืองจากคนท่ีไม่ชอบท างาน จึงตอ้งมีการใช้อ านาจบงัคบั ควบคุม แนะน าหรือขู่
วา่จะลงโทษ เพื่อใหง้านส าเร็จ 
 3) คนโดยส่วนมากชอบให้มีผูค้อยแนะน าช้ีแนวในการท างาน พยายามหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย ตอ้งการความปลอดภยัมากกวา่ส่ิงใด 
 ทฤษฎี X จะช้ีให้เห็นวา่ โดยธรรมชาติแลว้ มนุษยไ์ม่ชอบท างาน พยายามหลีกเล่ียง
งานเม่ือมีโอกาส  ในขณะเดียวกนั มนุษยจ์ะสนใจประโยชน์ส่วนตวัเป็นท่ีตั้ ง ดงันั้น ในการจูงใจ
เพื่อใหค้นปฏิบติังาน ตอ้งใชบ้งัคบัเพื่อใหเ้กิดความกลวั และใหผ้ลตอบแทนทางกายภาพ  

ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของคน คือ 
    1. คนมกัจะทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานตามปกติ  

    2. การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบงัคบัข่มขู่ ไม่ใช่วธีิเดียวท่ีจะท าใหค้นท างาน
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ทุกคนตอ้งการท่ีจะเป็นตวัของตวัเองและควบคุมตวัเองในการท างาน
เพื่อบรรลุผลตามวตัถุประสงคท่ี์เขามีส่วนผกูพนั 
    3. การท่ีคนมีความผูกพนั (Commitment) ต่อวตัถุประสงค์จะเป็นแรงจูงใจอย่าง
หน่ึงท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ ผลตามวตัถุประสงคท่ี์ตนมีส่วนผกูพนั 
 4. คนไม่เพียงแต่ตอ้งการมีความรับผดิชอบดว้ยตนเองเท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความ
รับผดิชอบเพิ่ม ข้ึนอีกดว้ย 
 5. คนส่วนมากมีความสามารถค่อนขา้งสูงในการใช้จินตนาการ  ความเฉลียว
ฉลาดและความคิด สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาองคก์าร 

             ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดท่ีค านึงถึงจิตวิทยาของมนุษย์และเป็นการมอง
พฤติกรรมในองค์  การจากสภาพความเป็นจริง การด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จโดยไดรั้บความ
ร่วมมืออย่างจริงจงั และมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถขอแต่ละบุคคลและโดยให้ตั้งอยู่ในความ
พอใจดว้ย 
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3. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow ‘s Hierarchy of need) 
มาสโลว ์ไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัของความตอ้งการ

อย่างมีระเบียบ ล าดบัขั้นของความตอ้งการหรือ ‚Hierarchy of Needs‛ ของมนุษย ์ตามทฤษฎีของ  
มาสโลวมี์อยู ่5 ระดบั คือ 
 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiologocal Needs)  เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้
เพื่อความอยูร่อด ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ ความตอ้งการ
ทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ต่อเม่ือความต้องการร่างกายยงัไม่ได้รับการ
ตอบสนอง โดยปกติแลว้องคก์ารทุกแห่งจะตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคนดว้ยวิธีทางออ้ม คือ 
การจ่ายเงินค่าจา้ง  
 2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Security or Safety Needs)  ความตอ้งการขั้นน้ี
จะเกิดข้ึนเม่ือ ความตอ้งการพื้นฐานดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ระดบัหน่ึง ความตอ้งการขั้น
น้ีของบุคคลได้แก่ ความมัน่คง ความมีเสถียรภาพ ความปลอดภยัในชีวิต ในส่วนขององค์กรความ
ตอ้งการขั้นน้ีไดแ้ก่ สภาพความปลอดภยัในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน 
 3) ความตอ้งการดา้นสังคม (Social or Belongings Needs)  หลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บ
การตอบสนอง ในสองขั้นดงักล่าวแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน คือ ความตอ้งการดา้นสังคม 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพื่อน ตอ้งการสังคม และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกหรือกลุ่มคนในสังคมนั้นดว้ย 
ในส่วนขององค์กร ความตอ้งการขั้นน้ีคือ การรวมกลุ่มท างาน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 
 4) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem or Status Needs)  ความตอ้งการขั้นต่อมา
จะเป็นความ ตอ้งการท่ีจะประกอบไปดว้ย ความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความสามารถ ความรู้
ความส าคญัในตวัเอง การไดรั้บการไวว้างใจ การเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ในส่วนขององคก์รความ
ตอ้งการขั้นน้ี คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และต าแหน่ง 
 5) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง (Self-ActualiZation 
or Self-realization) ล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษยคื์อ ความตอ้งการท่ีจะส าเร็จในชีวิตตาม
ความนึกคิดหรือความคาดหวงั ภายหลงัจากท่ีมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 4 ขั้น
ครบถว้นแลว้ มนุษยก์็ยงัมีความตอ้งการความเจริญเติบโต ความตอ้งการการกา้วหนา้ท่ีสูงข้ึนไป ใน
องคก์รความตอ้งการขั้นน้ี คือความกา้วหนา้ในองคก์ร และความส าเร็จในการท างาน 
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4. ทฤษฎี ERG Theory  
Alderfer (1969 อา้งถึงใน ศศิธร  ตนัเรืองวงษ์, 2548 ) เสนอทฤษฎี ERG คือ ความตอ้งการ

ท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวมี 3 ประการ คือ 
 1) ความตอ้งการในการด าเนินชีวิต (Existence Needs : E)   เป็นความตอ้งการทาง
กายภาพท่ีท าให้มนุษยมี์ชีวิตรอดอยู่ได้ เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั นอกจากน้ีค่าจา้งแรงงาน ความ
มัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั  
 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Need : R)  เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นความตอ้งการท่ีรวมถึงความตอ้งการทางสังคม ความ
ตอ้งการความรู้สึกมัน่คง การไดรั้บการยอมรับ การมีช่ือเสียง และไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม 
 3) ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัการท่ีบุคคลได้สร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส าหรับตวัเขาเองและส่ิงแวดล้อมรอบตวัให้
ก้าวหน้าเติบโตยิ่งข้ึนไป ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเขา้ใจในตนเองและการใชศ้กัยภาพของตนอยา่งเตม็ท่ี 

จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบติังานขา้งตน้  จะเห็นไดว้า่ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารเป็นประเด็นหลกัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จและก่อให้เกิด
การปฏิบติังานนั้น องคก์รก็จะตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลไดเ้ช่นกนั  

การวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองของทศันคติและสภาวะทางอารมณ์ของ
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาวการณ์  ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรติดตามวดัระดบัความ
พึงพอใจเป็นระยะ ๆ เพื่อประเมินผลกระทบของการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรท่ีมีต่อทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังานใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้ให้มีการติดต่อส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานให้ดีกวา่เดิม 
นอกจากน้ียงัใชเ้ป็นตวัช้ีบ่งผลของระบบการจูงใจในองคก์ร เพื่อน าส่ิงเหล่าน้ีมาปรับปรุงพฒันาให้ดี
ข้ึน เสนาะ ติเยาว ์(2545) ใชว้ธีิวดัความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานท่ีส าคญั 4 วธีิ คือ 
 1. การสังเกต  เป็นวธีิท่ีง่ายและใชไ้ดผ้ลดีท่ีสุดซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจและใช้
อยา่งถูกตอ้ง โดยอาศยัการเห็นจากการแสดงออก การฟังจากการพูดและการสังเกตจากการกระท า วิธี
น้ีจะตอ้งระวงั คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคนอาจไม่แสดงออกจากใจจริง แต่เป็น
การแสร้งท า และเหตุการณ์บางอย่างเกิดข้ึนโดยไม่มีความสัมพนัธ์กบัขวญั หรือความพึงพอใจของ
คนงานเลย 
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 2. การสัมภาษณ์  เป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารท่ีจะเกิดประโยชน์ต่อตวัเองได้มาก 
องค์กรประกาศนโยบายโดยเปิดเผยให้คนงานท่ีเขา้รับเขา้สัมภาษณ์เปิดเผยความรู้สึก หรือความไม่
พอใจบางอยา่ง ซ่ึงวธีิการน้ีผูส้ัมภาษณ์ควรด าเนินการติดต่อกนัเร่ือย ๆ 
 3. การเก็บบนัทึก ไดแ้ก่   การเก็บรายงานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของคนงาน การมา
ท างานสาย   การร้องทุกข ์การฝ่าฝืนระเบียบวินยั และอ่ืน ๆ ซ่ึงบนัทึกดงักล่าวจะแสดงให้เห็นถึงท่าที 
และความคิดเห็นท่ีมีต่องานและองคก์ร 

Mccormick and llgen (1980  อา้งถึงใน ศศิธร  ตนัเรืองวงษ์, 2548)  ไดจ้ดัแบบวดัความพึง
พอใจไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 1. แบบวดัท่ีสร้างข้ึนตามโครงการหรือสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะ (Tailor-made 
Scale)   
 2. แบบวดัท่ีสร้างเป็นมาตรฐาน  (Standard Scale)   แบบวดัน้ีจะตอ้งผา่นการสร้าง  
และพฒันาจากกลุ่มปกติ (Group Norms) และหาค่าความเท่ียงตรง (Reliability) แบบวดัความพึงพอใจ
ท่ีสร้างเป็นมาตรฐาน และมีผูน้ าไปใช้อย่างกวา้งขวางฉบบัหน่ึง คือ แบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job 
Descriptive Index-JDI) ของ (Smith, 1983) วดัความพึงพอใจในงาน แบ่งเป็น 5 ดา้น 

1. ดา้นลกัษณะงาน 
2. ดา้นรายได ้
3. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
4. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
5. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

2.2.4  ปัจจัยและองค์ประกอบทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงาน  
ในการศึกษาปัจจยัและองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดมี้ผูว้ิจยั

หลาย  ท่านไดใ้ห้แนวคิดเร่ืองปัจจยัและองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว้
หลายมุม ดงัน้ี 

วิชยั  แหวนเพชร (2544) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความ
สนใจกนัมาก ทั้งจากนกัจิตวทิยา นกัวิชาการและนกับริหาร การปฏิบติังานในองคก์ารใด ๆ ก็ตาม ส่ิง
ท่ีเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จได้นั้ นคือ บุคลากร แม้ว่าปัจจุบันจะมี
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีมาก โดยเทคโนโลยีนั้นจะถูกมาใชแ้ทนคนในการท างาน แต่ไม่ไดเ้ป็น
เคร่ืองบ่งช้ี เพราะคนเป็นผูคิ้ดผูป้ฏิบติัผูว้างแผนในการท างานองคก์ารนัน่ต่างหากท่ีเป็นตวับ่งช้ี เพราะ
คนเป็นผูคิ้ด ผูป้ฏิบติัและผูว้างแผนในการท างาน ดงันั้น ถา้คนนั้นมีคุณภาพ มีความพึงพอใจในงานท่ี
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ท าอยูก่็จะประสบผลส าเร็จดีมากกวา่ คนท่ีไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หรือความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานอย่างละเอียดลึกซ้ึง เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึง
เก่ียวกบัองค์ประกอบลึกซ้ึง เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเก่ียวกบั
องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

French (1964) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีจะสนองความตอ้งการของคนงานและลูกจา้งท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจ ไวด้งัน้ี 

1. มีความมัน่คงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลกังานมากเงินมาก 
3. การควบคุมบงัคบับญัชาดี คือ ผูบ้ริหารมีใจเป็นธรรมและยดึหลกัมนุษยสัมพนัธ์ 
4. สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู 
5. สภาพการท างาน 
6. มีโอกาสกา้วหนา้ คือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ข้ึนเงินเดือน 
7. เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม 

Gilmer (1971 อา้งถึงใน ธิดารัตน์ บุญฤทธ์ิ, 2547) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้10 ประการ คือ 
 1. ความมัน่คงในงาน (Security) ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้ท างานในหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ มีหลกัประกนัความมัน่คงและไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 
 2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Advancement) ไดแ้ก่ การมีโอกาส
ไดเ้ล่ือนไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
 3.  หน่วยงานและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ ความพอใจต่อ
หน่วยงาน ความมีช่ือเสียง การด าเนินงานของหน่วยงาน และการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ จ  านวนรายได้ประจ า และรายได้ท่ีจ่ายเป็นพิเศษ ซ่ึง
หน่วยงานใหผู้ท้  างาน 
 5.  ลกัษณะงานท่ีท า (Intrinsic Aspects of the job)ไดแ้ก่ การไดท้  างาน ซ่ึงมีลกัษณะ
ตรงกบัความถนดั ทกัษะ และความรู้ 
 6.  การนิเทศงาน (Supervision) ไดแ้ก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศ
งานของผูบ้งัคบับญัชา 
 7.  ลกัษณะทางสังคม (Social Aspects of the job) ไดแ้ก่ การท างานร่วมกนักบับุคคล
อ่ืนและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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 8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ สภาพและลกัษณะการติดต่อส่ือสารทั้ง
ระบบภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงการยอมรับฟังและการไดรั้บการยอมรับดว้ย 
 9. สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ ภาวะแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน  
เช่น ชัว่โมงการท างาน แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน ้า 
 10. ประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ (Benefits) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนเม่ือออกจากงาน 
และการรักษาพยาบาล ท่ีอยูอ่าศยั สวสัดิการ 

Dessler (1999) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
คือ 

1. ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา 
 2. ปัจจยัด้านสภาพการณ์ ได้แก่ ลักษณะของงาน แบบของผูน้ า ระบบการให้
ค่าตอบแทน นโยบายของหน่วยงาน และกลุ่มผูร่้วมงาน 

3. ผูบ้ริหารกบัการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 2.2.5  ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงาน และการพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 
 ความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ   

เน่ืองจากความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะอารมณ์เชิงบวกของบุคคลท่ีเป็นผลมาจากการประเมินงาน
หรือประสบการณ์ของตน (locke 1976 อา้งถึงใน ธิดารัตน์ บุญฤทธ์ิ, 2547) ดงันั้นบุคคลท่ีมีการ
ประเมินงานหรือประสบการณ์ของตนในทางบวกจะมีความพึงพอใจในงาน และน่าจะมีแนวโนม้การ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การท าให้พนกังานท่ีรับรู้ว่าตนไม่ไดรั้บการปฏิบติัต่อองค์การ
อยา่งเหมาะสมจะรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน จึงอาจแสดงพฤติกรรมการท างานในทางลบ เช่น ไม่ทุ่มเท
การท างานอยา่งเต็มท่ี ไม่ช่วยเหลือผูอ่ื้น ไม่ให้ความร่วมมือ เป็นตน้ ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังาน
ได้รับการปฏิบติัอย่างเหมาะสมจากองค์การ เขาจะมีความพึงพอใจในงานและมีความสุขกับการ
ท างาน น าไปสู่การตดัสินใจท่ีจะทุ่มเทให้กบังานและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
เพื่อตอบแทนให้กบัองค์การ โดยมีพฤติกรรมบวกเช่น รับผิดชอบในงาน ช่วยเหลือผูอ่ื้นด้วยความ
สมคัรใจ และใหค้วามร่วมมือ เป็นตน้ (Goulder, 1960 อา้งถึงใน อริสา ส ารอง, 2553) 

Mowday et al. (1982) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเจตคติ
อยา่งหน่ึงท่ีมีต่องานเหมือนกนั แต่มีแนวคิดคุณลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร
เป็นการตอบสนองต่อภาพรวมทั้งหมดขององคก์ร เป็นความรู้สึกท่ียึดมัน่อยา่งเหนียวแน่นต่อองคก์าร 
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ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองต่องานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน จึงสรุปได้
ว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ียงัไม่
มั่นคงและเปล่ียนแปลงได้ง่าย ผลงานวิจัยคร้ังน้ี จึงพบว่าความพึงพอไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Alotaibi (2001) ศึกษาเก่ียวกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของบุคลากรจ านวน 297 คน ในหน่วยงานของรัฐ 6 องคก์ร 
ในประเทศคูเวต พบวา่ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

ส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎี เอกสาร และแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจใน 
งานของ Herzberg วา่ดว้ยทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factors Theory) ทั้งน้ีผูว้ิจยัพิจารณาเห็น
วา่ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีมีความชดัเจนครอบคลุมเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน และได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวางในหมู่นักวิชาการเพื่อใช้อธิบายความตอ้งการของ
พนกังานวา่ตอ้งการอะไรจากการปฏิบติังานกบัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ (1) ความ
พึงพอใจภายในงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความ
รับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (2) ความพึงพอใจภายนอกงาน ไดแ้ก่ นโยบายและการ
บริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือนและผลประโยชน์ สภาพการท างาน ความมัน่คง
ในงาน และการปกครองบงัคบั  
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.3.1 ความหมายและแนวคิดทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์กร 
Kat and Kahn (1978) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรไม่เพียงแต่เพิ่มการประสบ

ความส าเร็จในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองเท่านั้น แต่ยงัส่งเสริมให้บุคคลมีพฤติกรรมการเสียสละในส่ิง
ท่ีจ าเป็นเพื่อการด ารงอยู่ขององค์กร ดงันั้นความผูกพนัต่อองค์กรจึงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

จากความหมายโดยทัว่ ๆ ไป ของความผูกพนัต่อองค์กรตามท่ีกล่าวมาแล้ว นักวิชาการ
หลายท่านไดใ้หมุ้มมองแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัออกเป็น 2 ดา้น คือ 

       1) แนวคิดความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เม่ือบุคคลมีความ
ผูกพนัต่อองค์การจะมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีต่อเน่ืองสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน  โดยไม่คิด
โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและไม่คิดจะไปจากองคก์าร 
เน่ืองจากเขาไดพ้ิจารณาถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากเขาตอ้งลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร
ไป เพราะการท่ีคนคนหน่ึงเขา้เป็นสมาชิกองคก์ร ช่วงเวลาหน่ึงเท่ากบัไดล้งทุนเวลา ก าลงักาย ก าลงัใจ 
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และสติปัญญาให้กบัองค์กร ซ่ึงตอ้งสูญเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสท่ีจะไปท างานหรือเป็น
สมาชิกองคก์ารอ่ืน ดงันั้นบุคคลยอ่มหวงัผลประโยชน์ในระยะยาวท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ร 
เช่น บ าเหน็จบ านาญ ช่ือเสียง และความมัน่คงในงานปัจจุบนั ถา้เขาลาออกจากองคก์รไปก่อนก าหนด
เท่ากบัวา่การลงทุนทั้งหมดไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า ดงันั้น การท่ีพนกังานคนหน่ึงเขา้ท างาน
หรือเป็นสมาชิกขององค์การนานเท่าไร เขาก็จะทุ่มเทให้กบัการท างานแก่องค์กรมากข้ึน และความ
ผกูพนัต่อองคก์รก็จะเพิ่มทวข้ึีนตามระยะเวลา (Becker, 1960 ; Leddy & Macpeper, 1998) 

       2) แนวคิดความผูกพนัดา้นเจตคติ (Attitudinal commitment) Stees and Porter 
(1983) ไดเ้สนอแนวคิดดา้นน้ีว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
หรือความตอ้งการท่ีจะท างานอยูใ่นองคก์ร เชิงเจตคติในลกัษณะดงัน้ี 

     2.1 เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
     2.2 เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
     2.3 ตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารไว ้

Jex (2002) กล่าววา่ ความผกูพนัสามารถแสดงออกไดท้ั้งความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีมีต่อ
องคก์ร ต่อมา Meyer and Allen (1991 อา้งถึง อริสา ส ารอง, 2553) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อ
องค์กรจากแนวคิดพื้นฐานหลายองค์ประกอบท่ีให้เหตุผลแตกต่างกนั ซ่ึงเหตุผลเหล่าน้ีล้วนเป็น
องคป์ระกอบทางโครงสร้างของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยไดเ้สนอองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อ
องคก์าร 3 ดา้น 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในของบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
มีความภาคภูมิใจท่ีจะไดท้  างานในองค์กรโดยตวัแปรพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน และคุณลกัษณะองคก์ร 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Continuance Commitment)  
หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะท างานในองค์กรต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการเขา้ไปเป็น
สมาชิกองคก์ร และจะตอ้งสูญเสียถา้จากองคก์รไป โดยปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
คงอยูก่บัองคก์ร คือ จ านวน หรือขนาดของส่ิงท่ีลงทุนกบัองคก์ร ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร บ านาญ ต าแหน่งงาน หากบุคคลรับรู้วา่ตนไม่มีทางเลือกในการท างานท่ีองคก์รใหม่ หรือ
เห็นว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจท่ีเหมาะสมแล้วคุม้ค่าแลว้ จะส่งผลให้ความ
ผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์รมีเพิ่มมากข้ึน ในทางตรงขา้มหากบุคคลรับรู้ว่าตนมีทางเลือกอ่ืนหรือ
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เห็นวา่องคก์ารใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจไมเหมาะสมและไม่คุม้ค่าแลว้ ยิ่งมากเท่าไหร่ก็
จะยิง่ส่งผลใหค้วามผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารลดลงไป 
 3. ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
แนวคิดเก่ียวกบับรรทดัฐานของสังคมท่ีมีมุมมองวา่เม่ือบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ควรมี
พนัธะผกูพนัต่อองค์การ โดยตอ้งปฏิบติัตนให้เหมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรมเพื่อตอบแทน
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะอุทิศตนให้กบั
องคก์ร 

Hunt (1985) ท าการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้คุณลักษณะงาน พบว่า การรับรู้
คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักับพฤติกรรมและผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของ
พนักงาน ความเป็นเอกสิทธ์ิของงานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพนัต่อองค์กร 
ในขณะท่ี Mathieu and Zajac (1990 cited in Saal & Knigth, 1995) พบวา่ความมีอิสระของงานมีผล
โดยตรงต่อทั้งความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส าหรับงานวิจัยค ร้ัง น้ี  ขอสรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การ คือ เป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดระหว่างบุคคลกับองค์การ และผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละตนเพื่อ
สร้างสรรคใ์ห้องคก์ารประสบความส าเร็จ ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รจะสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ไดดี้ มีความเสียสละ จงรักภกัดี รับผดิชอบในงานและมีผลการปฏิบติังานสูง 

2.3.2  ผลของความผูกพนัต่อองค์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ผลของความผกูพนัองคก์ร จากการศึกษาวจิยัพบวา่ ความผกูพนัองคก์รมีพฤติกรรมต่อไปน้ี 

วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2539) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อการเปล่ียนแปลงงาน
มากกวา่ความพอใจในงาน ท าให้ยงัคงท างานในองค์กรนั้นเป็นเวลานาน ส่วนความสัมพนัธ์กบัการ
ขาดงานจะมีระดบัต ่ากวา่ ขณะท่ีความพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ให้เกิดการขาดงานนอ้ยลงและได้
ผลผลิตสูง โดยทัว่ไปความผูกพนัต่อองค์การจะช่วยลดความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงาน และใน
ขณะเดียวกนัจะเป็นศกัยภาพองคก์รท่ีจะฝ่าฟันปัญหาต่าง ๆ ในช่วงภาวะวิกฤต ในมุมมองของลูกจา้ง 
ความผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นทั้งผลดีและผลเสียต่อตัวเขา ในส่วนท่ีเป็นผลดีจะส่งผลให้เขาเกิด
ความกา้วหนา้ในองคก์ร เช่น การไดเ้ล่ือนขั้น ส่วนท่ีเป็นผลเสียคือ เขาอาจมีโอกาสดี ๆ ในการท างาน
อย่างอ่ืนท่ีอาจให้ประโยชน์กบัเขามากกว่าในองค์การปัจจุบนั เพราะความผูกพนัไม่อาจท าให้เขา
เปล่ียนงาน จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลดีหรือผลเสียข้ึนกบัลกัษณะของบุคคลนั้น 
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2.3.3  ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงส าคญัต่อความอยูร่อดและประสิทธิภาพขององคก์ร พนกังาน
จะมีผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน เม่ือพวกเขามีความผกูพนัต่อองคก์ร (Mowday, Porter, & Steers, 1982) 
จากผลงานวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถท านายการตดัสินใจลาออกของพนกังาน และ
ความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานได ้ นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร
สูงจะมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ารในทางท่ีดี  เช่น ลดความผิดพลาดของงาน เม่ือเกิดปัญหาทุก
คนจะร่วมมือกนัแกไ้ข มีความจงรักภกัดี มีความรับผดิชอบในงานและมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่ผูท่ี้
มีความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่เพียงเพิ่มความส าเร็จในหนา้ท่ีการท างานของตน
เท่านั้น แต่ยงัส่งเสริมให้บุคคลในองคก์รมีความเสียสละในการท างานเพื่อการด ารงอยูข่ององคก์ร ซ่ึง
จะสอดคลอ้งกบัแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร Katz & Kahn (1996 อา้งถึง วชัรีย ์
อยูเ่จริญ, 2546) 

จากแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์รของ Meyer and Allen ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ จะ
เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีไดรั้บความสนใจ เพราะว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นปัจจยัท่ี
สามารถสร้างข้ึนได้ ถ้าบุคลากรในองค์การมีความผูกพนัต่อองค์กรแล้วก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ารอยา่งมาก 

 

2.4  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร  เป็นพฤติกรรมซ่ึงมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิต

ของมนุษย ์ ซ่ึงมนุษยทุ์กคนจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัน้ี  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
สามารถแบ่งเน้ือหาออกเป็นส่วน ๆ ดงัน้ี  คือ  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และผลของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

  2.4.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
ในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงผูว้ิจยัหลาย

ท่านได้ให้ความหมายของค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีภายในองค์กรไว้หลายมุม โดย
ความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

Katz and Kahn (1978 อา้งถึง วชัรีย ์อยูเ่จริญ, 2546)  ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบติันอกเหนือกวา่หนา้ท่ีท่ีก าหนด เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็น
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ทางการในการให้ความร่วมมือ หรือให้ความช่วยเหลือ รวมถึงแสดงความเป็นมิตร ซ่ึงปรากฏอยู่ใน
สถานท่ีต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นในโรงงานอุตสาหกรรม หน่วยงานรัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยั 
แต่ไม่ไดเ้ป็นท่ีสังเกต และถูกระบุไวใ้นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อการ
ด าเนินงานขององคก์ร เน่ืองจากถา้ขาดพฤติกรรมเหล่าน้ีไปแลว้ระบบการท างานต่าง ๆ ในองคก์รไม่
สามารถด าเนินต่อไปได ้

Organ (1988 อา้งถึง วรท วิลาวรรณ, 2546)  ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการแสดงออกด้วยตนเอง ท่ีไม่ได้
เกิดข้ึนโดยตรงจากระบบการท างานใหร้างวลัตามปกติ และมีผลในการส่งเสริมการท างานขององคก์ร 
เป็นพฤติกรรมท่ีไม่มีใครบงัคบั หรือก าหนดไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงาน 

Organ & Konovsky (1989 อา้งถึง กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ, 2554)  ไดใ้ห้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไวว้่า พฤติกรรมเกิดจากความร่วมมือของบุคคลส่วนมาก ท่ี
ไม่ไดเ้กิดจากบทบาทหนา้ท่ีอย่างเป็นทางการโดยองคก์รก าหนด แต่ทุกคนในองค์กรร่วมใจให้ความ
ร่วมมือ ซ่ึงความร่วมมือน้ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

Walz (1996)  ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจากองคก์ร เช่น การท าส่ิงท่ีตนเอง
ชอบให้กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี และพฤติกรรมเหล่าน้ีจะ
แสดงออกท่ีรับรู้วา่การจา้งงานเป็นไปอยา่งเท่าเทียม 

Spector (1997)  ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเหนือจากหน้าท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ ต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์กร เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้น การอาสาท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง มีการให้ค  าแนะน าเพื่อ
ปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใชเ้วลาในการท างานไปกบัเร่ืองส่วนตวั 

Davis (1997 อา้งถึง สุรพล พระยอมแยม้, 2541)  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า การปฏิบติัของสมาชิกในองค์กรท่ีนอกเหนือจากความตอ้งการท างานท่ี
เป็นหนา้ท่ีของเขา หรือเป็นการปฏิบติันอกเหนือหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 

Greenberg and Baron (2000)  ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรไวว้่าพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรท่ีท านอกเหนือจากหน้าท่ีโดยตรง เป็นพฤติกรรมท่ีท า
โดยสมคัรใจ และไม่จ  าเป็นตอ้งรับรู้โดยผูมี้อ  านาจ 

กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ (2554)  ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การไวว้่า พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบติังานด้วยความเต็มใจท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีองค์กร
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ก าหนดไว ้โดยเป็นพฤติกรรมสนบัสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององคก์ร เพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลขององคก์ารโดยรวม 

ส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ี ขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี คือ พฤติกรรม
ของบุคลากรในองคก์ารท่ีแสดงดว้ยความเตม็ใจ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจของบุคลากรใน
องค์การท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือการก าหนดของหน่วยงาน 
และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์รในการด าเนินการและพฒันา 

2.4.2  แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
แนวคิดแรกเร่ิมเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เกิดจากแนวคิดของ 

Barnard (1938) ซ่ึงได้วิเคราะห์ลักษณะพื้นฐานโดยทัว่ไปขององค์กร คือ ระบบความร่วมมือ 
(cooperative system) ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้เกิดความร่วมมือ คือ ความเต็มใจของบุคคล โดยความ
เต็มใจเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีอยูน่อกเหนือประสิทธิภาพ ความสามารถหรือคุณค่าภายในตวับุคคล เป็นส่ิงท่ี
ไม่สามารถมองเห็นไดช้ดัเจน แต่เป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ โดยท่ีค า
บรรยายลกัษณะงานทัว่ไปไม่สามารถบรรยายไดค้รอบคลุมทุกความตอ้งการในงานท่ีจ าเป็นต่อความ
ประสบความส าเร็จขององคก์ร ต่อมา Katz and Kahn (1966) ไดเ้สนอแนะวา่องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ
จะตอ้งมีพฤติกรรม 3 ประการ คือ (1) ตอ้งสามารถดึงดูดใจและท าให้บุคคลเป็นส่วนหน่ึงของระบบ
องคก์ร (2) ตอ้งใหส้มาชิกขององคก์รแสดงบทบาทการท างานตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง ให้ความร่วมมือ 
และมีผลการปฏิบติังานทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณสูงกวา่เกณฑ์ขั้นต ่าสุดขององคก์ร (3) กระตุน้ให้
บุคคลมีพฤติกรรมการ สร้างนวตักรรมดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือความตอ้งการใน
งานเพื่อการประสบความส าเร็จขององค์การ ทั้งน้ี Katz (2006) ได้เสนอแนวความคิดเก่ียวกับ
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมและเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติวา่ประกอบดว้ยพฤติกรรม 
5 ดา้น ไดแ้ก่ การใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น การปกป้ององคก์ร การเสนอแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคก์ร การฝึกอบรมพฒันาตนเอง และการมีเจตคติท่ีดีและมัน่คงท่ีจะช่วยเหลือองคก์ร แนวคิด
ต่าง ๆ ดงักล่าวเป็นความรู้เบ้ืองตน้ท่ีพฒันาเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ร 

ในเวลาต่อมาการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรคร้ังแรกเร่ิมมาจาก
ความเช่ือวา่ ความพึงพอใจของพนกังานมีผลกระทบต่อผลผลิต Organ (1977) อธิบายวา่ความสัมพนัธ์
ของปริมาณของผลผลิตกบัลกัษณะพฤติกรรมการสนบัสนุนและให้ความร่วมมือของพนกังาน โดย
การสนบัสนุนจากพนกังานจะเห็นไดจ้ากการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน ยึดมัน่ปฏิบติัตามกฎระเบียบของการท างานและเต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลงตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
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เห็นวา่เป็นการพฒันาการปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตามการศึกษาคร้ังน้ียงัไม่ไดเ้รียกวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ต่อมา Smith, Organ, and Near (1983) ไดว้ิจยัโดยการสัมภาษณ์ผูจ้ดัการหลาย
คนในโรงงานอุตสาหกรรมในรัฐอินเดียน่าตอนใต้ ผลการวิจัยคือ พฤติกรรมท่ีช่วยให้ผูจ้ดัการ
บริหารงานไดง่้ายข้ึนและเป็นพฤติกรรมท่ีช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จในท่ีสุด ซ่ึงการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ีเป็นการเร่ิมตน้เรียกพฤติกรรมเหล่าน้ีวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร  

ต่อมา Organ (1988) ได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีเกิดจากการพิจารณา
ไตร่ตรองและตดัสินใจกระท าอยา่งเป็นอิสระดว้ยตนเอง โดยท่ีพฤติกรรมเหล่านั้นไม่ไดมี้ผลโดยตรง
ต่อการไดรั้บรางวลัหรือองคก์ารไม่ไดก้ าหนดไวช้ดัเจนว่าพฤติกรรมเหล่านั้นจะไดร้างวลัตอบแทน
อย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร ทั้งน้ี Organ 
(1988) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจ
กระท าอยา่งเป็นอิสระดว้ยตนเองของพนกังานในการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
  2. ความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการ
ตดัสินใจกระท าอยา่งเป็นอิสระดว้ยตนเองของพนกังานในการท่ีจะปฏิบติัตนใหดี้กวา่ความตอ้งการใน
งานขั้นต ่าสุดขององค์การในการปฏิบัติงาน เช่น ความเอาใจใส่ในการท างาน การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคก์าร การใชเ้วลาพกั และพฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เป็นตน้  
  3. ความมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportmanship) หมายถึง ความเต็มใจของพนกังานใน
การอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่แสดงความไม่พอใจออกมา เช่น หลีกเล่ียงการร้อง
ทุกข ์การนินทาวา่ร้ายหรือกล่าวโทษผูอ่ื้น และการไม่ท าเร่ืองเล็กใหเ้ป็นเร่ืองใหญ่โดยไม่จ  าเป็น 
  4. การค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลตดัสินใจกระท าเพื่อ
ป้องกนัการเกิดปัญหาความสัมพนัธ์ในการท างานกบัผูอ่ื้น โดยค านึงถึงว่าการกระท าของตนเองมี
ผลกระทบต่อผูอ่ื้น และค านึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของบุคคลอ่ืนเสมอ 
  5. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกถึง
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือการด ารงอยูข่ององคก์ร 

นอกจากการจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรออกเป็น 5 ดา้น ดงักล่าวแลว้ 
ยงัมีผูศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ทั้งท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกนัโดย 
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Podsakoff, MacKenzie, Moorman, Paine, and Bachrach (2000) ไดท้บทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รและจ าแนกออกเป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น (Helping) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นดว้ยความสมคัรใจเพื่อป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
  2. ความมีน ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะอดทนโดยไม่บ่น
หรือแสดงความไม่พอใจออกมาต่อสถานการณ์ความยากล าบากในการท างานท่ีถูกก าหนดไวใ้นงาน
และไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้
  3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) หมายถึง การมีพฤติกรรมท่ี
ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรจากส่ิงคุกคาม และยืนหยดัมั่นคงท่ีจะอยู่กับองค์กรแม้ใน
สถานการณ์ท่ีเลวร้าย 
  4. การยินยอมปฏิบติัตามตามแนวทางขององค์การ (Organizational Compliance) 
หมายถึง การควบคุมตนเองของบุคคลและการยอมรับท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ และ
กระบวนการขององคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากการยึดมัน่ในศีลธรรมจรรยาบรรณของพนกังานท่ีกระท า
พฤติกรรมแมจ้ะไม่มีใครคอยสังเกตหรือควบคุม  
  5. ความริเร่ิมสร้างสรรคส่์วนบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเต็ม
ใจท่ีจะสร้างสรรค์และออกแบบนวตักรรมเพื่อพฒันาผลการปฏิบติังานขององค์การ เป็นผูท่ี้มีแรง
บนัดาลใจเป็นพิเศษและพยายามท างานให้ประสบความส าเร็จ เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบต่องานพิเศษ   
อ่ืน ๆ และพยายามกระตุน้ใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม 
  6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบท่ีพนกังานแสดงถึง
การเป็นสมาชิกขององคก์รซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีสะทอ้นมาจากความคิดภายในของบุคคล 
  7. การพฒันาตนเอง (Self-development) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นความสมคัรใจ
ของพนกังานในการพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนเองโดยการแสวงหาความรู้และการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันา และเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการท างานด้วยตนเอง ซ่ึงจะช่วยสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององคก์ร 

นอกจากน้ี Williams and Anderson (1991) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์รออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมุ่งกระท าต่อองคก์ร (Organizational  
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Citizenship directed toward the Organization-OCBO) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ทัว่ ๆ ไป
ขององคก์ร เช่น แจง้ลาล่วงหนา้เม่ือไม่สามารถท างานได ้ปฏิบติัตามกฎระเบียบและค าสั่งขององคก์ร
อยา่งเคร่งครัด เป็นตน้ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมุ่งกระท าต่อบุคคล (Organizational  
Citizenship Behaviors directed Individuals-OCBI) หมายถึง พฤติกรรมท่ีกระท าเพื่อผลประโยชน์
โดยตรงแก่บุคคลใดบุคคลหน่ึง และเป็นผลประโยชน์ทางออ้มในการสนับสนุนองค์การ เช่น ช่วย
ท างานแทนเพื่อนท่ีลางาน ใหค้  าแนะน าแก่พนกังานคนอ่ืน ๆ เป็นตน้ 

Smith (1983 อา้งถึง เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) ไดแ้บ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย และ
ความตั้งใจท่ีช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญหน้ากนั เช่น ช่วยแนะน างานให้เพื่อนใหม่
ช่วยเหลือเพื่อนท่ีตอ้งท างานหนกั ช่วยเหลือในยามเดือดร้อน 
 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ี
เก่ียวข้องอย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนดวตัถุประสงค์ท่ี
เฉพาะเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นทางออ้มในเร่ืองเก่ียวกบัระบบการท างานในองคก์าร 
เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลาท างานไปกบัเร่ืองส่วนตวั หรือเร่ืองท่ีไร้ประโยชน์ พฤติกรรม
เหล่าน้ีมีบางส่ิงท่ีคลา้ยคลึงกบัการใหค้วามร่วมมือ 

Moorman and Blakely (1995) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 
4 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมเนน้ท่ี
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการท างาน เม่ือเพื่อนร่วมงานตอ้งการความช่วยเหลือ 

    2. พฤติกรรมความภกัดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนับสนุนองคก์ร
โดยใหภ้าพท่ีดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 

    3. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังาน
ปฏิบติัในส่ิงท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และท าในส่ิงท่ีเกินกวา่ภาระงานในหนา้ท่ี 

   4. พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Individual Initiative) เป็นการติดต่อส่ือสาร
ในสถานท่ีท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 

Organ and Konvsky (1989 อา้งถึง เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 
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 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมแสดงการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหา เช่น ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือติดธุระไม่สะดวกมาท างาน หรือ
การใหค้  าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน 
 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบติัในส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งการใหท้ า และปฏิบติัตามกฎ เช่น ใหค้วามร่วมมือมาท างานใหต้รงเวลา 

Graham (1991 อา้งถึง วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2544) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารไวเ้ป็น 3 รูปแบบดงัน้ี 
      1. พฤติกรรมความภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) เป็นการระบุถึงความ
จงรักภกัดีต่อผูน้ าขององค์การและต่อองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมท่ีช่วยปกป้ององค์การจากการถูก
คุกคาม ซ่ึงช่วยใหอ้งคก์ารมีช่ือเสียง และร่วมมือกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ท่ีจะช่วยสนบัสนุนความสนใจ
ขององคก์าร 

     2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) ให้ความส าคญัท่ี
โครงสร้างขององคก์าร นโยบายของฝ่ายบุคคล และการยอมรับความตอ้งการ และส่ิงท่ีปรารถนาตาม
กฎเกณฑ์ ขอ้ปฏิบติัเชิงโครงสร้างอยา่งมีเหตุผล Obedience หมายถึง การเคารพต่อกฎ และค าสั่งใน
เร่ืองความตรงต่อเวลาการท างานใหส้ าเร็จ และช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององคก์าร 

     3. พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) เป็นความสนใจใน
เหตุการณ์ขององค์การ แนะน าความคิดพื้นฐานเก่ียวกบัมาตรฐานพฤติกรรมท่ีมีความถูกตอ้ง โดยให้
ความสนใจในการประชุม การแบ่งปันขอ้มูลดา้นความคิดเห็น และแนวความคิดใหม่ ๆ กบัผูอ่ื้นและ
ส่งข่าวสารท่ีไม่ดี หรือข่าวสารท่ีสนบัสนุนแนวคิดท่ีคนไม่ชอบเพื่อใชข้ดัแยง้กบัความคิดของกลุ่ม 

Morrison (2002) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรออกเป็น 4 
รูปแบบ ดงัน้ี 
      1. พฤติกรรมส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีเหนือกว่าความ
คาดหวงัของลูกคา้ 

   2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะให้ความ
ช่วยเหลือลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

    3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้ค  าแนะน าใน
การปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกคา้ 

    4. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น
(Courtesy) เป็นสร้างบรรยากาศท่ีดีระหวา่งพนกังานท่ีใหบ้ริการแก่ลูกคา้เป็นอยา่งดี 
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Organ and Bateman (1991 อา้งถึง สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) แบ่งพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 

     1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน โดยมกัจะมีลกัษณะในการช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบังาน หรืออาจเป็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ทั้งน้ีจะอุทิศตนและคอยให้ความช่วยเหลือ
ต่อผูร่้วมงาน รวมถึงใหค้วามช่วยเหลือทุก ๆ ดา้นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

   2. พฤติกรรมค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อปกป้อง
การก่อให้เกิดปัญหา เน่ืองจากการปฏิบติังานภายในองค์กรนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาอนัเป็นผลมาจาก
การกระท าของบุคคลหน่ึงซ่ึงอาจมีผลต่ออีกบุคคลหน่ึง ดงันั้นการค านึงถึงผูอ่ื้นในการช่วยคิด และ
หาทางออกรวมถึงป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนถือเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
โดยมีพฤติกรรมการใส่ใจและตระหนกัถึงผูร่้วมงานคนอ่ืนอยูเ่สมอเก่ียวกบัผลการกระท าของตนเอง 
โดยพิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
       3. พฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลท่ีมีต่อ
ความคบัขอ้งใจท่ีเขา้มารบกวน หรือความเครียด ตลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดนัต่าง ๆ ดว้ย
ความเต็มใจ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไม่ต้องการเพิ่มภาระให้กับผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างาน รวมถึงไม่
ตอ้งการใหเ้กิดความขดัแยง้ใด ๆ เกิดข้ึนในองคก์ร 

     4. พฤติกรรมการมีน ้ าใจ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบ
และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่าง ๆ ขององคก์ร โดยไม่ใช่แค่การแสดงความคิดเห็น แต่รวมถึงการ
ประพฤติปฏิบติัในส่วนอ่ืน ๆ เช่น การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอยา่งเหมาะสม ตลอดจนการให้
ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ทั้งยงัเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีร่วมแสดงความรับผิดชอบ
ต่อกิจกรรมท่ีตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม หรือด าเนินการต่าง ๆ 

    5. พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลได้
ปฏิบติัตามระเบียบและสนองตอบนโยบายองค์กรไดอ้ย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคาดหมายท่ีเกิดข้ึน
จากบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์รไดมี้การก าหนดไวใ้นระดบัต ่าสุด เช่น ความตรงต่อเวลา ไม่ใช่เวลาในการ
ปฏิบัติงานไปกับเร่ืองส่วนตวั เป็นบุคคลท่ีมีจิตส านึกในหน้าท่ี และปฏิบัติตามกฎระเบียบ โดย
ปฏิบติังานตอบสนองต่อนโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี รวมถึงไม่พยายามหลีกเล่ียงการปฏิบติังาน 

Greenberg and Baron (2000) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะส าคญั 3 ประการของพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี 
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 1.เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงเกินกว่าความตอ้งการในบทบาทหน้าท่ีในการท างานของ
พนกังาน 

2.พนกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ 
3.พฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนกังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัเป็นทางการจากองคก์ร 

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแบ่งเป็น 5 รูปแบบดงัน้ี 
 1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานเม่ือเพื่อนร่วมงานมีโครงการท่ีส าคญั แลกเปล่ียนวนัหยุดเพื่อนร่วมงาน อาสาท่ีจะ
ช่วยเหลืองาน ใหค้  าแนะน าต่าง ๆ 
 2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจท่ีจะท างาน
เหนือกวา่ความตอ้งการในงานท่ีน้อยท่ีสุด เช่ือฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาใน
การปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั 
 3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบัการมีส่วน
ร่วมกบัการด าเนินงานขององค์การ เช่น การให้ความสนใจในการประชุมด้วยความสมคัรใจ อ่าน
ประกาศต่าง ๆ เร่ืองแจง้ใหท้ราบทัว่ไป อ่านบนัทึก เก็บขอ้มูลใหม่ ๆ ร่วมแสดงความคิดเห็น 
 4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมการสมคัรใจหรือ
ยนิดีท่ีจะยอมรับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการบ่น 
 5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้
ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ เม่ือมีการถกเถียงหรือย ัว่ยุจาก
บุคคลอ่ืน 

Podsakoff (2000 อา้งถึง สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) ไดจ้  าแนกกลุ่มพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยรวมพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความคล้ายคลึงกนัเขา้มาอยู่ในองค์ประกอบ
เดียวกนั สามารถจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดเ้ป็น 7 ประการ 

    1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัรใจ การแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์รและช่วยสนบัสนุนผูร่้วมงาน 

    2. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการ
เป็นผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและส่ิงต่าง ๆ ท่ี
องค์กรสร้างข้ึน กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององค์กรให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี และปกป้องจากส่ิงท่ี
คุกคาม และรักษาความจงรักภกัดีไวแ้มอ้ยูใ่นภาวะวกิฤติ 
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    3. พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึงพฤติกรรมในการอดทน
ต่อความไม่สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงาน โดยไม่บ่นหรือแสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวก
ถึงแมว้า่การปฏิบติัการนั้นไม่เป็นไปตามความคิดเห็นของตน แต่ยินดีท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
เห็นแก่ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและมีความสุภาพอ่อนนอ้ม 

    4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึงการแสดงออกซ่ึงความ
สนใจกระตือรือร้นในการเข้าร่วมกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การเข้าร่วม
ประชุม การเขา้ร่วมการอภิปราย การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ การสังเกตและ
ติดตามขอ้มูลข่าวสารภายนอกท่ีเป็นอนัตรายต่อองคก์รท่ีอาจเกิดข้ึน หรือแสวงหาโอกาสท่ีดีเก่ียวกบั
องคก์ร ระมดัระวงัและการรักษาผลประโยชน์ และมีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

    5. ความคิดสร้างสรรค ์(Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในส่ิงใหม่เพื่อพฒันาการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ มีความพยายามและมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ อาสาท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบพิเศษ และส่งเสริมให้ผูอ่ื้น
ปฏิบติัแบบเดียวกนั 

    6. การปฏิบติัตามกฎระเบียบ (Organizational Compliance) หมายถึงพฤติกรรมใน
การเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ร ปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์รถึงแมจ้ะมีใครควบคุมอยูก่็ตาม 
   7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึงพฤติกรรมของพนกังานในการ
พฒันาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมัครใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ใหแ้ก่องคก์รเพิ่มมากข้ึน 

เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นวา่องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รทั้ง 5 ดา้นตาม
แนวความคิดของ Organ เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความเช่ือถือยอมรับและไดรั้บการน าไปศึกษากนัอย่าง
แพร่หลายมากท่ีสุด และครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ี
ท าให้การปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืนและคล่องตวั สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตาม
บริบทของการศึกษาในคร้ังน้ี 

2.4.3  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
การศึกษาถึงผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของนกัวิชาการท่ีผา่นมา

ไดถู้กแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 
       1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมีผลต่อบุคคล  จากการศึกษาวิจยั

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
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ท างาน (Organ, 1988) ส่งผลใหเ้กิดความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกบัระบบต่าง ๆ ขององคก์ร ใน
ด้านของผลการปฏิบัติงานพบว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  ทั้งน้ียงัพบการศึกษาวจิยัวา่ บุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานอยูใ่นระดบัสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในระดบัท่ีดีกวา่พนกังานท่ี
มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัต ่า (ประไพพร สิงหเดช, 2539) ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมีผลต่อบุคคล คือ การท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานระดบัสูง และมีแนวโนม้ท่ีจะใหไ้ดรั้บการประเมินผลงานท่ีสูงกวา่ผูร่้วมงานอ่ืน 

       2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อประสิทธิผลขององคก์ร  โดย 
Organ and Podsakoff Mackenzie (1994)  ไดส้รุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 

1) ส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดห้ลายบทบาท 
2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางดา้นการบริหารจดัการ 

    3) มีทรัพยากรบุคคลท่ีเพิ่มข้ึนอย่างไม่จ  ากดั และมีเป้าหมายในการสร้าง
ผลงาน 

4) มีการช่วยเหลือผูร่้วมงานในการท างาน ทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม 
  5) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือกนัในการ
ปฏิบติังานท าใหเ้กิดผลการเรียนรู้ ท าใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดเ้ร็วข้ึน 
  6) สามารถรักษา และดึงดูดในบุคลากรท่ีดีคงอยู่กับองค์กร ทั้งยงัให้การ
สนบัสนุนใหเ้กิดความมัน่คง และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
 จากผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน จะเห็นว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความส าคญัต่อองคก์ร ช่วยเพิ่มความส าเร็จของตวับุคลากร 
และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กบัองคก์ร บุคลากรมีการปรับตวั ให้ความร่วมมือ พึ่งพาอาศยั
กนั และท าใหเ้กิดการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
 

2.5  รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
“Path  Analysis”  มีผูแ้ปลไวห้ลายความหมาย  เช่น  รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิง

เส้น  การวเิคราะห์อิทธิพลเชิงเส้น  การวเิคราะห์เส้นทาง  หรือการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ เป็นตน้  
ซ่ึงวิธีการดงักล่าวเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีน ามาใช้ในการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุหรือตวัแปร
ท านายท่ีมีต่อตวัแปรตามเพื่อดูวา่มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของตวัแปรโดยแนวคิดน้ีถูก
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พฒันาข้ึนโดย  Sewall  Wright  ในปี  1934  โดยเทคนิคการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุไม่ใช่เทคนิคท่ี
ใช้เพื่อคน้หาว่าตวัแปรใดมีอิทธิพลต่ออีกตวัแปรหน่ึง  แต่เป็นการตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของ 
ตวัแปรหน่ึงต่ออีกตวัแปรหน่ึงตามท่ีผูว้ิจยัศึกษาหรือก าหนดข้ึนจากสมมติฐานหรือแนวคิด  ทฤษฎี
หรือการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีเหตุผลอยู่เบ้ืองหลงัว่า  ตวัแปรอิสระนั้น ๆ เป็นสาเหตุต่อ  
ตวัแปรตาม  แลว้น าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรมาวิเคราะห์ตามเทคนิคการวิเคราะห์
เชิงสาเหตุ  ผลท่ีได้จากการวิเคราะห์จะเป็นการทดสอบความตรงของโครงสร้างหรือรูปแบบตาม
สมมติฐานนั้นและยงัช่วยปรับปรุงโครงสร้างหรือรูปแบบอีกดว้ย  ซ่ึงจะบอกไดว้า่จากหลกัฐานขอ้มูล
ท่ีไปเก็บมานั้นสามารถท่ีจะสนับสนุนทฤษฎีหรือสมมติฐานท่ีมีอยู่หรือไม่  (สุภมาศ  องัสุโชติ,        
สมถวลิ  วจิิตรวรรณา,  และ  รัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551) 

ศิริชยั  กาญจวนวาสี  (2548)  กล่าววา่  การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้
ทางสถิติดงัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในแบบจ าลองเชิงสาเหตุเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง  
ความสัมพนัธ์เชิงบวก  และเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 

2. ความคลาดเคล่ือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร 
3. ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุเป็นไปในทิศทางเดียว  ไม่มีทิศทางยอ้นกลบั 
4. ตวัแปรตามวดัในระดบัอนัตรภาค 
5. ไม่มีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึนในการวดัค่าตวัแปรตน้ 
สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวิล  วิจิตรวรรณา,  และ  รัชนีกูล  ภิญโญภานุวฒัน์  (2551)  กล่าว

วา่  ปัจจุบนัการวิเคราะห์เชิงสาเหตุสามารถท าได ้ 2  วิธี  คือ  (1)  การวิเคราะห์แบบดั้งเดิม  โดยการ
วิเคราะห์สหสัมพนัธ์พหุคูณและตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองดว้ยสถิติ X2 ตามวิธีการของ  
Specht การวิเคราะห์ดว้ยวิธีน้ีมีขอ้จ ากดัท่ีส าคญั  คือ  มีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่ตวัแปรวดัไดโ้ดยตรงและ
ไม่มีความคลาดเคล่ือนซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการวดัและไม่สามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุแบบสองได ้ และ  (2)  การวิเคราะห์ดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural  equation 
modeling)  เป็นวิธีผ่อนคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์แบบดั้งเดิมทั้งสองขอ้  เพราะไดน้ า
วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบหรือแบบจ าลองการวดัเขา้มาจดัการเก่ียวกบัการวดัตวัแปรท าให้สามารถ
วิเคราะห์ไดท้ั้งตวัแปรสังเกตุไดโ้ดยตรงและตวัแปรแฝง  การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุดว้ยตวัแปร
แฝงมีประโยชน์มาก  เพราะเป็นการบูรณาการหลกัการวิจยั  หลกัการวิเคราะห์ขอ้มูลและหลกัการวดั
เขา้ดวัยกนัไดอ้ย่างกลมกลืน  โดยไม่ตอ้งแยกวิเคราะห์เหมือนกบัการวิเคราะห์ดว้ยสถิติแบบดั้งเดิม  
ในส่วนถดัไปจะทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
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แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural  Equation  Modeling : SEM)  เป็นเทคนิคทาง

สถิติท่ีใช้ในการท าสอบและประมาณค่าความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุโดยใช้การรวมขอ้มูลทางสถิติกบั
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุซ่ึงใชว้เิคราะห์เพื่อยนืยนัแบบจ าลองมากกวา่ใชว้ิเคราะห์เพื่อ
ส ารวจหรือระบุแบบจ าลองและเหมาะสมท่ีจะท าการทดสอบทฤษฎีมากกวา่การสร้างทฤษฎี  (สุภมาศ  
องัสุโชติ,  สมถวิล  วิจิตรวรรณา,  และ  รัชนีกูล  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551)  นอกจากนั้นรูปแบบการ
วิจยัท่ีแสดงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีนกัวิจยัสร้างข้ึนตามทฤษฎีแทนปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจริงในธรรมชาติ  เน่ืองจากปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงในธรรมชาตินั้นมีลกัษณะซบัซ้อนและมี
โครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ หลากหลาย  ซ่ึงในการวจิยันั้นนกัวิจยัไม่สามารถ
ท่ีจะท าการศึกษาไดค้รบทุกองค์ประกอบ  เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัต่าง ๆ นอกจากนั้นแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างยงัครอบคลุมความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างแบบเส้นทุกรูปแบบ  จึงสามารถวิเคราะห์ขอ้มูล
ได้  ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบจ าลองอิทธิพลทางเดียวหรืออิทธิพล
ยอ้นกลบั  แบบจ าลองสมการโครงสร้างประกอบดว้ยส่วนส าคญั  2  ส่วน  คือ  แบบจ าลองการวดั  
(measurement  model)  และแบบจ าลองโครงสร้าง  (Structural  Model)  (นงลกัษณ์  วิรัชชยั,  2542;  
สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวลิ  วจิิตรวรรณา,  และ  รัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551)   

1.  แบบจ าลองการวดั  (Measurement  Model)  คือ  แบบจ าลองท่ีระบุความสัมพนัธ์เชิงเส้น
ระหวา่งตวัแปรสังเกตุและตวัแปรแฝง  (Latent  and  Observed  Variables)  ได ้ โดยแบ่งออกเป็น  2  
แบบจ าลอง  แบบจ าลองวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายนอก  และแบบจ าลองวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายใน 

2.  แบบจ าลองโครงสร้าง  (Structural  Model)  คือ  แบบจ าลองท่ีแสดงความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแฝงในแบบจ าลองโดยมีการระบุความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตุ 

สมการแบบจ าลองโครงสร้าง 
   =  +  + ζ 
 สมการแบบจ าลองการวดัส าหรับตวัแปรสังเกตภายนอก (X) 
  X = x +  
 สมการแบบจ าลองการวดัส าหรับตวัแปรสังเกตภายนอก (Y) 
  Y = y +  
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ตารางที ่2.1 ค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในแบบจ าลอง 
ช่ือเมตตริกซ์ สัญลกัษณ์กรีก สัญลกัษณ์ในภาษาลสิเรล ขนาด 

Lambda-X LX LX NX X NK 
Lambda – Y Ly LY NY X NE 
Gamma G GA NE X NK 
Beta 
Phi 
Psi 
Theta – Delta 
Theta – Epsion 
Theta – Delta – Epsion 

B 

F 
Y 

Qd 
Qe 

Qde 

BE 
PH 
PS 
TD 
TE 
Th 

NE X NE 
NK X NK 
NE X NE 
NX X NX 
NY X NY 
NX x NY 

ท่ีมา : สุภมาศ องัสุโชติ, สมถวลิ วจิิตราวรรณา, และรัชนี ภิญโญภานุวตัน์ (2551)  
 

เม่ือ NX แทน จ านวนตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก 
  NY แทน จ านวนตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
  NK แทน จ านวนตวัแปรแฝงภายนอก  
  NE แทน จ านวนตวัแปรแฝงภายใน 
  X แทน เวคเตอร์ตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก X 
  Y แทน เวคเตอร์ตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน Y 
  x แทน เวคเตอร์ตวัแปรแฝงภายนอก K 
  h แทน เวคเตอร์ตวัแปรแฝงภายใน E 
  d แทน เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน d ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้X 
  e แทน เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน z  ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้Y 
  z แทน เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน z ของตวัแปร E 
  Lx แทน เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิถดถอยของ X บน Y 
  Ly แทน เมทริกซ์สัมประสิทธ์ถดถอยของ Y บน E 
  G แทน เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก K ไป E 
  B แทน เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหวา่ง E  ไป E 
  F แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งตวัแปรแฝง  
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   ภายนอก K 
  Y แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด  
   เคล่ือน Z 
  Qd แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน d 
  Qe แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน e 
  Qde แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน d กบั e  

 
การวเิคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
หลักการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างสามารถแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น  6  

ขั้นตอน  (สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวิล  วิจิตรวรรณา,  และ  รัชนีกูล  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551)  อนั
ไดแ้ก่ 

ขั้นตอนท่ี  1  ศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ความส าคญัของการศึกษา  ทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาอนัจะท าให้นกัวิจยัสามารถพฒันากรอบแนวคิดของการวิจยัได้
อยา่งเหมาะสมและท าใหท้ราบวา่ควรเลือกตวัแปรใดบา้งเขา้มาอยูใ่นแบบจ าลองและท าให้ทราบวา่ตวั
แปรท่ีเลือกมานั้นควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรเหล่านั้นอยา่งไร 

ขั้นตอนท่ี  2  พฒันาแบบจ าลองการวจิยั  หลงัจากท่ีท าการศึกษาทฤษฎี  แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง
อยา่งละเอียดแลว้  น าตวัแปรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดของ
การวจิยัและก าหนดใหเ้ป็นแบบจ าลองการวจิยัของนกัวจิยั 

ขั้นตอนท่ี  3  ระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของแบบจ าลอง  (Model  Identification)  อนัเป็น
การศึกษาลกัษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียงัไม่ทราบค่าในแบบจ าลองการวิจยัเป็นไปตามเง่ือนไข
ของการวเิคราะห์หรือไม่ 

ขั้นตอนท่ี  4  ประมาณค่าพารามิเตอร์  หลงัจากตรวจสอบความเป็นไปไดค้่าเดียวแลว้  หาก
ปรากฏวา่อยูใ่นภาวะ  Over  Identification  โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่าใน
แบบจ าลอง  แลว้น าพารามิเตอร์เหล่านั้นค านวณกลบัเป็นค่าความแปรปรวน  ความแปรปรวนร่วม
ของตวัแปรสังเกตุไดใ้นแบบจ าลอง  แลว้แสดงในรูปของ  เมทริกซ์เรียกวา่  เมทริกซ์ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามแบบจ าลอง  (Computed  Covariance  Matrix) 
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ขั้นตอนท่ี  5  ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจยักับข้อมูลเชิงประจกัษ ์ 
(Model  Fit)  โดยโปรแกรมจะน า  เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามแบบจ าลอง  
(Computed  Covariance  Matrix)  ไปลบจากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของขอ้มูล
ดิบ  (Sample  Covariance  Matrix)  นอกจากนั้นโปรแกรมจะท าการทดสอบ  X2  Test  เพื่อตรวจสอบ
วา่  Computed  Covariance  Matrix  ต่างจาก  Sample  Covariance  Matrix  หรือไม่  โดยตั้งสมมติฐาน
วา่  H0  ∑ = ∑  และสมมติฐานทางเลือก  H1   ∑≠∑  โดยสามารถตรวจสถิติวดัระดบัความกลมกลืน
ท่ีส าคญั  4  ค่า  (นงลกัษณ์  วรัิชชยั,  2542)  อนัประกอบดว้ย 

 1.  ค่าสถิติไค-สแควร์  (Chi-square  Statistic)  การค านวณค่าไค-สแควร์  ค  านวณ
จากผลคูณขององศาอิสระ  (Degree  of  Freedom)  กบัค่าฟังก์ชนัความกลมกลืน  ถา้ค่าสถิติไค-
สแควร์มีค่าสูงมากแสดงวา่  ฟังก์ชนัความกลมกลืนนั้นมีความแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ  นัน่คือ  แบบจ าลองไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ถา้ค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต ่ามาก
และใกลศู้นย ์ แสดงวา่แบบจ าลองสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 2.  ดชันีระดบัความกลมกลืน (Goodness of  Fit  Index--GFI)  เป็นอตัราส่วนของ
ผลต่างระหว่างฟังก์ชันความกลมกลืนก่อนปรับแบบจ าลอง  ค่าดัชนีท่ีเข้าใกล้  1.00  แสดงว่า
แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 3. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้  (Adjusted  Goodness  of  Fit  Index--
AGFI)เป็นการน าค่าดชันี  GFI  มาปรับแกโ้ดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ  (Degree  of  Freedom)  
จ  านวนตวัแปรและขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  ดชันีท่ีเขา้ใกล ้ 1.00  แสดงวา่แบบจ าลองมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 4.  ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ  (Root  Mean  Squared  Residual--RMR)  เป็น
ดชันีท่ีบอกขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของแบบจ าลองกบั
ข้อมูลเชิงประจกัษ์  ค่าดัชนียิ่งเข้าใกล้ศูนย์  แสดงว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์ ไม่ควรเกิน  0.02 

ขั้นตอนท่ี  6  ปรับแบบจ าลอง  ถ้าแบบจ าลองการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ยงัไม่
สอดคลอ้งกนั  (X2 มีนยัส าคญั)  ผูว้ิจยัจะตอ้งปรับแบบจ าลอง  แลว้ด าเนินการวิเคราะห์ใหม่จนกว่า
แบบจ าลองการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ะสอดคลอ้งกนั  จากนั้นจึงจะน าค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ใน
แบบจ าลองไปเขียนรายงานได ้
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ปรับโมเดล 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1  ขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
ท่ีมา  :  สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมสวลิ  วจิิตรวรรณา,  และ  รัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์ (2551)  

โดย  นงลักษณ์  วิรัชชัย  (2551)  กล่าวถึง  ข้อดีของการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้างแบบใหม่มีขอ้ดี  ดงัต่อไปน้ี 
  1.  แบบจ าลองการวเิคราะห์เป็นแบบจ าลองเดียวกบัแบบจ าลองการวจิยั 
  2.  มีตวัแปรแฝง  รวมเทอมความคลาดเคล่ือน  เน่ืองจากการวดัตวัแปรแฝงในการ
วจิยัทางการศึกษานั้นจะมีความคลาดเคล่ือนอยูเ่สมอ 
 3.  ผอ่นคลาย  (Relax)  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของแบบจ าลองเชิงสาเหตุแบบดั้งเดิม  โดย
ยนิยอมใหค้วามแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัเทอมความคลาดเคล่ือนมีค่าไม่เท่ากบัศูนยไ์ด ้ ท าให้ผลการ
วเิคราะห์ดีข้ึน 

ทฤษฎี 

No Yes 

โมเดลการวจิยั 

การระบุความเป็นไดค้่าเดียว 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 

Computed  covariance  matrix 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 

Sample  covariance  matrix 

การตรวจสอบความกลมกลืน 

การแปลความหมายโมเดล 
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  4.  การค านวณค่าดัชนีความกลมกลืนในแบบจ าลองเชิงสาเหตุแบบดั้งเดิม  ต้อง
ค านวณดว้ยมือ  และการปรับแบบจ าลองมีความยุง่ยากสลบัซบัซ้อนซ่ึงตอ้งใชเ้วลานานจึงจะสามารถ
สร้างแบบจ าลองส าเร็จ  แต่ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างสามารถค านวณค่าดัชนีวดัความ
สอดคลอ้งมาพร้อมกบัผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  ตลอดจนการปรับแบบจ าลองท าไดง่้ายกวา่แบบจ าลอง
เชิงสาเหตุแบบดั้งเดิม 
 

2.6 ข้อมูลมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
ราชมงคลทั้ งเก้าแห่งสืบเน่ืองจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 ท่ีมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารจดัการสู่สถานศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาของรัฐด าเนินการโดยบริหารจดัการไดโ้ดยอิสระ และมีความ
คล่องตวัในการบริหารจดัการภายใตก้ารก ากบัดูแลของสภาการศึกษาแห่งชาติ ดงันั้นเพื่อให้สถาบนั
เทคโนโลยรีาชมงคล มีความคล่องตวัในการบริหารจดัการและยกระดบัสถานะสถาบนัอุดมศึกษาของ
รัฐท่ีเน้นทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อีกทั้งสามารถจดัการศึกษาได้ถึงระดบัปริญญาโท 
ปริญญาเอก จึงไดมี้การยกร่างพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แห่งข้ึน โดยมี
การรวมวทิยาเขตท่ีอยูใ่กลเ้คียงกนัจดัตั้งเป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล จ านวน 9 แห่ง 

จากพระราชบญัญติัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึงได้ประกาศใช้ใน    
ราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 18 มกราคม พ.ศ. 2548 มีผลให้สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคลเดิม ตาม
พระราชบญัญติัสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2518 ปรับเปล่ียนเป็นมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลทั้งเกา้แห่งดงัต่อไปน้ี 

1. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
2. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
3. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 
4. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 
5. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
6. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา 
7. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั 
8. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
9. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน 
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2.7  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
Johns, Lin, and Yongqing (1992) ศึกษาตวัแปรคัน่กลางและตวัแปรก ากบัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การออกแบบงาน พบวา่ คุณลกัษณะงานทั้งหา้องคป์ระกอบมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน รวมทั้ง 
Todd and Kent (2002) ศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งพนกังานโรงงานผลิตอุปกรณ์กีฬาจ านวน 337 คน พบว่า คุณลกัษณะงานดา้น
ความส าคญัในงานท าใหเ้กิดความพึงพอใจภายในงาน 

Schjoedt (2009) ศึกษาคุณลกัษณะงานทางดา้นธุรกิจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจงาน พบว่า 
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของทกัษะ และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั
จากงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานดา้นธุรกิจได ้ 

 Finlay & Marin (1995 อา้งใน ฎชัวรรณ อุดมชยัรัศมี, 2543) ศึกษาถึงผลของลกัษณะ
โครงสร้างขององคก์รท่ีมีต่อความพึงพอใจในคุณลกัษณะงาน พบว่ามีลกัษณะงานท่ีให้อิสระในการ
ตดัสินใจในงานสูง และมีความไม่ชดัเจนในงานต ่า จะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน  

Bhuian, Al-Shammari, and Jefri (1996) ศึกษาเจตคติท่ีมีต่องานและคุณลกัษณะงานของ
พนกังานต่างชาติในประเทศซาอุดิอาระเบีย พบวา่คุณลกัษณะงานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

Farh et al. (1990) ไดส้ ารวจขอ้มูลกบัพนกังานโทรคมนาคม 195 คน พบวา่ คุณลกัษณะ
งานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ส่งผ่านทางกระบวนการทาง
จิตวิทยา โดยเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบและความส าคญัของงาน เช่นเดียวกบังานวิจยัของ 
Pearce and Gregersen (1991) ท่ีศึกษาพนกังานโรงพยาบาล 2 แห่ง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 290 คน พบวา่ 
อิทธิพลของความรู้สึกรับผิดชอบของพนกังาน และงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นเป็นสาเหตุของการแสดง
พฤติกรรมพิเศษนอกเหนือการท างานหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

Pearce and Gregersen (1991) ท่ีศึกษาพนกังานโรงพยาบาล 2 แห่ง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
290 คน พบวา่ อิทธิพลของความรู้สึกรับผิดชอบของพนกังาน และงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นเป็นสาเหตุ
ของการแสดงพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือการท างานหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

Chen and Chiu (2009) ศึกษาบทบาทของตวัแปรคัน่กลางความเก่ียวขอ้งในงานท่ีมีผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รในกลุ่มพนกังานและ
หวัหน้างานจาก 7 องค์กรในประเทศไตห้วนั พบวา่คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน เช่นเดียวกบั Podsakoff and MacKenzie(1995) ท่ีพบวา่คุณลกัษณะ
งานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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Kumar (2003 อา้งถึง อริสา ส ารอง, 2553) ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะงานกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานในระดบับริหาร พบวา่พนกังานท่ีมี
อายนุอ้ยมีคุณลกัษณะงานท่ีต ่ากวา่พนกังานท่ีมีอายุมาก ท าให้แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รแตกต่างกนั 

สิริรัตน์  พงษ์สงวน (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์คุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
ความเช่ือในปัจจยัควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

พิมพจ์นัทร์ บณัฑรพงศ ์(2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยาส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอยา่งเต็มท่ีในการท างาน 
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รเป็นส าคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 

Moorman et al. (1993) ซ่ึงศึกษาการให้ความยุติธรรมแก่พนกังานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีได้รับอิทธิพลจากความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และความ
ยุติธรรมเชิงกระบวนการ ในกลุ่มพนกังานและผูจ้ดัการท่ีท างานในองค์กรโทรทศัน์จ านวน 420 คน 
พบวา่ ความยติุธรรมเชิงกระบวนการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร แต่ความพึง
พอใจไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร  

Schappe (1998) ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และการ
รับรู้ความยุติธรรมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรในกลุ่มบริษทัประกนัภยั จ  านวน 130 
คน พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ส่วนความพึง
พอใจในงาน และการรับรู้ความยติุธรรมไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

สฎายุ   ธีระวณิชตระกูล (2549) ศึกษาเร่ืองแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของอาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์ ในมหาวิทยาลยัของรัฐ ผล
การศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีอิทธิพลทางออ้มผ่านความผูกพนัต่อองค์กร 
ส่วนบรรยากาศองคก์รและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจในงาน ตวั
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แปรทั้งหมดในแบบจ าลองท่ีพฒันาข้ึนสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีต่อองคก์รไดร้้อยละ 79 

เพียงภัทร์  เจริญพิทยา (2546) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกบัผลการปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในเครือ
บริษทั สเปเชียลต้ีกรุ๊ป จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานในบริษทัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและ
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยู่ในระดับสูง  มีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดับดี 
พนกังานท่ีมีเพศและอายุต่างกนัมีผลการปฏิบติังานไม่ต่างกนั พนกังานท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั มีผล
การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และ 0.01 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เพลินพิศ ศิริสมบูรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัอุตสาหกรรมส่ิงทอผล
การศึกษาพบวา่ พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง มีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองของ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
และระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
ส่วนเพศ และระดบัรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ในเร่ืองของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมพฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ณัฐยา  ไพรสงบ (2546) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี กรณีศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารวา่งแห่ง
หน่ึง พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 คือ แรงจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์รไดร้้อยละ 22.6 
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Gautam et al. (2005) ศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองค์กร 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์าร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น และดา้นการให้ความร่วมมือ จากพนกังาน 5 
องค์กร จ านวน 450 คน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รทั้งสองดา้น 

ประไพพร  สิงหเดช (2539)  ได้ศึกษาคุณลกัษณะบุคลากรท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรจ านวน 206 
คน และผูบ้งัคบับญัชาจ านวน 59 คน พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายได ้และผลประโยชน์
ตอบแทน รวมถึงความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ตลอดจนการบริหารจดัการท่ีมี
ความยติุธรรมและเสมอภาค อีกทั้งความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ตลอดจนช่วงเวลา
ในการผกัผอ่นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

เมธี  ศรีวริิยะเลิศกุล (2542)   ไดท้  าการวิจยักลุ่มตวัอยา่งพนกังานขององคก์ารธุรกิจเอกชน
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึง จ านวน 392 คน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความพึง
พอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.2016  พนกังานมีความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและ
ดา้นเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัสูง แต่มีความพึงพอใจในงานดา้นรายไดแ้ละดา้นโอกาสความกา้วหนา้
อยูใ่นระยะปานกลาง พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให้ความช่วยเหลือ 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้นความอดทนอดกลั้น ดา้นการมีส่วนร่วมในองค์การ และดา้นการส านึกใน
หนา้ท่ีอยูใ่นระดบัสูง 

ภทัรนฤน  พนัธ์สีดา (2543)   ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์ารของรัฐบาลแห่ง
หน่ึง จ านวน 187 คน พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทุกรูปแบบใน
ระดับสูง การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 
0.259 

ลาวลัย ์ พร้อมสุข (2544)   ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินิแบ (ประเทศไทย) 
โดยศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 394 คน พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน พนกังานมีพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดบัสูง และพบว่าความพึงพอใจในงานด้านผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 2.7 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 30.5 เม่ือเพิ่มพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและ
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ประสิทธิภาพในการท านายผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 39.6 
ตามล าดบั 

วริิณธ์ิ  ธรรมนารถสกุล (2544) ศึกษาแบบจ าลองผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
พฤติกรรมตามบทบาท และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเป็นตัวแปรผลลัพธ์ พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รไดรั้บผลทางตรงจากความสามารถในการท างานเป็นทีม ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  

วชัรีย ์ อยู่เจริญ (2546)   ไดศึ้กษา ปัจจยัทางจิตลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษา บุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
ไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร แต่บุคคลท่ีมีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร และมี
ค่านิยมในการท างานสูง จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูง 

สิรภทัร  จนัทรสิโร (2549)  ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
เจา้หน้าท่ีอนามยัจงัหวดันราธิวาส พบว่าเจา้หน้าท่ีสถานีอนามยัจงัหวดันราธิวาสมีระดบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในระดบัมาก แต่ส่ิงท่ีน่าสังเกตและการพฒันา คือ เร่ืองการยุติปัญหา 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน โดยองค์กรควรจดัอบรมการบริหารหลกัสูตรความขดัแยง้  และตอ้ง
เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รใหม้ากข้ึน  

สิฐสร  กระแสสุนทร (2554)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรของขา้ราชการส านกัวิชาการ ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร พบว่าปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ 
ปัจจยัเงินเดือน ส่วนปัจจยัดา้นอายุ ประสบการณ์ท างาน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งระดบั หรือซี และ
การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รอยา่ง
ไม่มีในส าคญัทางสถิติ 

Balon (1997)  ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน ความยึดมัน่ผกูพนัใน
องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพยาบาลและบุคลากรในโรงพยาบาลขนาด
ใหญ่ ในเขตตะวนัออกเฉียงใตข้องสหรัฐอเมริกา จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 202 คน พบวา่ความพึงพอใจใน
งานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และพบวา่ความพึง
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พอใจในรายดา้นประกอบด้วย ลกัษณะงาน การจ่ายค่าตอบแทน การนิเทศงาน และเพื่อนร่วมงาน 
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Cardona, Lawrence, and Bentler (2004) ศึกษาอิทธิพลของความสัมพนัธ์ด้านการ
แลกเปล่ียนทางสังคมและการท างานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร โดยศึกษา 2 คร้ัง คร้ัง
ท่ี 1 ศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล 8 แห่ง จ านวน 220 คน และคร้ังท่ี 2 ศึกษากบักลุ่ม
ตวัอย่างเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาล จ านวน 1,185 คน ผลการศึกษาทั้งสองคร้ังพบว่า คุณลกัษณะงานมี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร โดยผ่านตวัแปรคัน่คือความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

Todd and Ibrahim (2006) ศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองคก์ร ในกลุ่มตวัอยา่งพนกังานโรงงานผลิตอุปกรณ์กีฬา จ านวน 337 คน พบวา่ คุณลกัษณะงาน
ดา้นความส าคญัในงานท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และความรับรู้ความสามารถในงาน มีอิทธิพล
ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร โดยอิทธิพลทางออ้มผา่นตวัแปร
คัน่กลางความพึงพอใจในงาน 

Murphy, Athanasou, and King (2002) ซ่ึงศึกษาความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานจากศูนยก์ารพฒันาบุคลิกภาพบุคคลพิเศษ 41 คน ใน
เมืองเบิร์น ประเทศออสเตรเลีย โดยให้พนักงานประเมินความพึงพอใจในงานด้วยตนเอง ส่วน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รประเมินจากหลายแหล่ง คือ พนกังานประเมินตนเอง พี่เล้ียง
พนกังาน คณะกรรมการ และหวัหนา้แผนก พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รทั้ง 5 ดา้น คือ การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความส านึกในหนา้ท่ี การให้
ความร่วมมือ การค านึงถึงผูอ่ื้น และความมีน ้าใจนกักีฬา (r = 0.67, 0.40, 0.47 และ 0.58 ตามล าดบัของ
ผูป้ระเมิน) 

ธีรพงศ ์โพธ์ิเจริญ (2555) ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ กรณีศึกษาส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง 
พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มี
อิทธิพลในทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพล
ในทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกความผกูพนัต่อองคก์ารความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร
มีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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กรรณิกา ปาป้อง (2548) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความ
พึงพอใจในชีวิตกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสแตกต่างกนั จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 และความพึงพอใจใน
ชีวิตของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นการให้
ความช่วยเหลืออยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 

 
 
 



65 
 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นงานวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดย
มีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.5  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1  ประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน 
เน่ืองจากการส่งแบบสอบถามเพื่อการวจิยัของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนาไม่ไดรั้บความ
ร่วมมือ ผูว้จิยัจึงตดักลุ่มตวัอยา่งของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลลา้นนาออก ดงันั้นจึงเหลือกลุ่ม
ตวัอยา่งเพียง 8 แห่ง รวมทั้งส้ินจ านวน 975 คน  

3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรในคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล 8 แห่งไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 285 คน  โดยใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งประชากรของ Yamane (1973) 

สูตร    n = N 
             1 + Ne2 

เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของประชากร 
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   E = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาโดย 
ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
 แทนค่าในสูตร   n          =         975 
     1 + 975(0.05)2 

    = 285 

ตารางที ่3.1 การค านวณหากลุ่มตวัอยา่งในคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

มหาวทิยาลยั 
จ านวน
ประชากร 
สายวชิาการ 

จ านวน
ประชากร 

สายสนับสนุน 

จ านวน
ตวัอย่าง 

สายวชิาการ 

จ านวน
ตวัอย่าง 

สายสนับสนุน 
1. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั 57 33 17 9 
2. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 93 23 27 7 
3. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 95 33 28 10 
4. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล       
    รัตนโกสินทร์ 

 
102 

 
30 

 
30 

 
9 

5. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน 69 20 20 6 
6. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก 

58 21 17 6 

7. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
    สุวรรณภูมิ 

 
159 

 
34 

 
46 

 
10 

8. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 94 54 27 16 
รวม 727 248 212 73 

 
ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
ตวัแปรท่ีน าเขา้มาศึกษามีทั้งหมด 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย (1) ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะงาน 

(Job Characteristic) (2) ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) (3) ตวัแปร
ดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ (4) ตวัแปรดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) โดยรายละเอียดทั้งหมดของตวัแปร มีดงัต่อไปน้ี 
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1. ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ 
ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของ
งาน และผลยอ้นกลบัของงาน ใชแ้บบวดัมาตรประมาณค่า 5 ระดบั 

2. ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) ประกอบดว้ย 3 ตวั
แปรสังเกต ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน ใชแ้บบวดัมาตรประมาณ
ค่า 5 ระดบั 

3. ตวัแปรด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ประกอบด้วย 2 ตวัแปรสังเกต 
ไดแ้ก่ความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน ใชแ้บบวดัมาตรประมาณค่า 5 ระดบั 

4. ตวัแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior) ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ความส านึกในหนา้ท่ี ความ
มีน ้าใจนกักีฬา การค านึงถึงผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือใชแ้บบวดัมาตรประมาณค่า 5 ระดบั 

 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดย

ไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวคิดในการ
สร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้
ประสบการณ์การท างาน และประเภทสายงาน เป็นแบบสอบถามรายการ (Check List) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความ
เป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลับของงาน 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์
การใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
   5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง   มาก 
   3  หมายถึง   ปานกลาง 
   2  หมายถึง   นอ้ย 
   1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจ ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กบัองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 
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ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์
การใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  

5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง   มาก 
   3  หมายถึง   ปานกลาง 
   2  หมายถึง   นอ้ย 
   1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจภายในงาน และ
ความพึงพอใจภายนอกงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดย
แบ่งระดบัการวดัและเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี    

5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง   มาก 
   3  หมายถึง   ปานกลาง 
   2  หมายถึง   นอ้ย 
   1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดแ้ก่ พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรม
ความมีน ้ าใจนักกีฬา และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ 
ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  

5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง   มาก 
   3  หมายถึง   ปานกลาง 
   2  หมายถึง   นอ้ย 
   1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ส่วนที ่ 1  แบบสอบถามภ ูมิหล งัของบุคคล  เ ป็นแบบสอบถามที ่ผู ว้ ิจ ยัสร้าง ขึ้น

ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั  
1. เพศ แบ่งเป็นชาย และหญิง      
2. อาย ุโดยใหร้ะบุจ านวนปี 
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 3. ระดบัการศึกษา แบ่งเป็น ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
และอ่ืน ๆ 
 4. รายได ้แบ่งเป็น ต ่ากวา่ 10,000 บาท,11,000-15,000 บาท, 16,000-20,000 บาท,  
21,000-25,000 บาท, 26,000-30,000 บาท, 31,000-35,000 บาท, 36,000-40,000 บาท, และ 41,000บาท
ข้ึนไป 
 5. ประสบการณ์การท างาน แบ่งเป็น ต ่ากวา่ -5 ปี, 6-10 ปี, 11-15 ปี, 16-20 ปี, 21-25 
ปี, 26-30 ปี, 30 ปีข้ึนไป 

6. ประเภทสายการปฏิบติังาน แบ่งเป็นสายวชิาการ และสายสนบัสนุน 
ส่วนที่ 2 ด้านคุณลักษณะงาน ด้านความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจ และด้าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้างดงัต่อไปน้ี 
 1. ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจยั ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ และ ดุษฎีนิพนธ์ ท่ี
เก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
 2. ก าหนดค านิยามทฤษฎีและเชิงปฏิบติัการทุกตวัแปรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาจากนั้น
ผูว้จิยัท าการระบุประเด็นส าคญัในแต่ละปัจจยัแลว้ระบุพฤติกรรมในการวดั  
 3. พิจารณาลกัษณะของประเภทค าถามท่ีเหมาะสมและมาตรประเมินค่า (Rating 
Scale) ของแต่ละตวัแปร โดยผูว้ิจยัท าการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษา
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัการเลือกใชม้าตรประเมินค่าของแต่ละ
ตวัแปรมากข้ึน โดยแต่ละตวัแปรใชม้าตรวดัดงัต่อไปน้ี 
 3.1 คุณลักษณะของงาน เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงตาม
แนวคิดทฤษฎีของคุณลกัษณะงานของ Hackman and Oldham (1975) ประกอบ ความหลากหลายของ
งานความมีเอกภาพของงานความส าคญัของงานความมีเอกสิทธ์ิในงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั
จากงานโดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 
 3.1.1 ความหลากหลายของทกัษะหมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมีความแตกต่าง
อนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ดา้นในหน่วยงาน ท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 3.1.2 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีบุคลากร
ไดท้  างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการท างาน
ของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้
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 3.1.3 ความส าคัญของงาน หมายถึง ระดับความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 
 3.1.4 ความมีเอกสิทธ์ิในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิดการ
ตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 3.1.5 ผลยอ้นกลบัจากงานหมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของบุคลากรท่ีไดรั้บ
ขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

      แบบสอบถามเป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และเป็นมาตร
วดัประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย และเห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ 
          3.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงตาม
แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร ของ Meyer and Allen (1991) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น 
คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน โดยมีขอบเขตของการสร้าง
แบบสอบถามดงัน้ี 
 3.2.1 ด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพนัด้านจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร 
 3.2.2 ด้านการคงอยู่กบัองค์กร  หมายถึง  ความผูกพนัท่ีจะท างานอยู่กับ
องคก์รตลอดไปและไม่คิดจะโยกยา้ยหรือลาออกไปท างานท่ีองคก์ารอ่ืนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 
 3.2.3 ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง   ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร โดยปฏิบติัตน
ใหเ้หมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม เพื่อตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ร 
 ขอ้ค าถามเป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่พอใจอย่างยิ่ง ไม่พอใจ เฉย ๆ พอใจ และพอใจอยา่งยิ่ง โดยให้ผูต้อบ
ประเมินความรู้สึกพึงพอใจภายในลกัษณะงานและภายนอกงาน แต่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
   3.3 ความพึงพอใจในงานเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงตาม
แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Herzberg (1968) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 ดา้น คือ ความ
พึงพอใจภายใน และความพึงพอใจภายนอก โดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 
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 3.3.1 ความพึงพอใจภายใน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบังาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ความผดิชอบ ความกา้วหนา้ และลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติังาน 
 3.3.2 ความพึงพอใจภายนอก หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและ/หรือสวสัดิการ ความมัน่คงปลอดภยัในงาน และ
สภาพการท างาน 
 ขอ้ค าถามเป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่พอใจอย่างยิ่ง ไม่พอใจ เฉย ๆ พอใจ และพอใจอย่างยิ่ง โดยให้ผูต้อบ
ประเมินความรู้สึกพึงพอใจภายในลกัษณะงานและภายนอกงาน แต่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน  
 3.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เป็นแบบวดัท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงตาม
แนวคิด Organ (1988) ประกอบดว้ย พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความการมีน ้ าใจนกักีฬา และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น
โดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 
 3.4.1 การใชค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานในการ
ใหช่้วยเหลือเพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัรใจ เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
 3.4.2 ความส านึกในหนา้ท่ี หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการเอาใจใส่
ในการท างาน ปฏิบติัตามหนา้ท่ีตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายขององคก์าร 
 3.4.3 ความมีน ้าใจนกักีฬา หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความอดทน
อดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 
 3.4.4 การค านึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานท่ีค านึงถึงการ
กระท าของตนเองท่ีอาจสร้างความเดือดร้อนหรือปัญหาต่อผูอ่ื้น และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วน
บุคคลของผูอ่ื้น 
 3.4.5 การให้ความร่วมมือ หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงออกถึง
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งหรือการด ารงอยู ่
 ขอ้ค าถามเป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย และเห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ตรวจสอบขอ้ค าถามแต่ละขอ้วา่สามารถตอบตามมาตรวดัไดห้รือไม่ 
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5. ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ความ 
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง และหาค่าความเช่ือมัน่ 

เกณฑ์การให้คะแนน 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบวดัท่ีมี 5 ระดบั ได้แก่ คุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ดงัปรากฏในตาราง 

ตารางที ่3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดั 
ระดบัความคิดเห็น ขอ้ค าถามเชิงบวก (คะแนน) 

ไม่พอใจอยา่งยิง่/ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ไม่พอใจ/ ไม่เห็นดว้ย 
เฉยๆ /ตดัสินใจไม่ได ้
พอใจ/ เห็นดว้ย 
พอใจอยา่งอยา่งยิง่/ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

1 
2 
3 
4 
5 

การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ผูว้ิจยัจะท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อให้เกิด

ความตรงทางดา้นเน้ือหา (Content Validity) ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความตรงทางโครงสร้าง 
(Construct Validity) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบความตรงเชิง
เน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั อนัประกอบดว้ย 
1 = สอดคล้อง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคล้อง นอกจากนั้นยงัขอให้ผูเ้ช่ียวชาญปรับปรุงแก้ไขขอ้
ค าถามท่ีไม่ชัดเจนเพื่อให้สอดรับกบับริบทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา หลงัจากนั้นผูว้ิจยัน ามาปรับปรุง
แกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน าคะแนน ท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาท าการหา
ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม กบัค านิยามเชิงปฏิบติัการ โดยใชสู้ตรดงัน้ี  (สุวมิล  
ติรกานนัท,์ 2548) 

IOC  =  
∑ 

 
 

IOC  =  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยาม 
ปฏิบติัการ 

R  =  ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
n  =  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
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การคดัเลือกขอ้ค าถามที่ผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกบัการใช้ภาษาและความ
สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละด้านเป็นรายขอ้และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence--IOC) 
ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549) จึงจะน าไปท าการทดลองใช ้ 

ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้
ของแบบสอบถามทั้งชุด พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูใ่นระหวา่ง 0.6 -1 ผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถามไป
ทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 

2. การทดสอบความเช่ือมัน่ คณะผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผา่นการทดสอบจาก
ผูเ้ช่ียวชาญและท าการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใชก้บับุคลากรในองคก์รภาคราชการ ท่ี
ปฏิบติังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน แล้วน าผลที่ไดจ้ากการทดลองใช้มาวิเคราะห์ เพื ่อ
ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพื ่อหา คุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient) ได้ค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามแต่ละส่วนตามตารางดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.3 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวน
ข้อ 

ค่าพสัิย r ค่าสัมประสิทธ์ 
ความเช่ือมั่น 

1. ด้านคุณลกัษณะงาน 
1.1 ความหลากหลายของทักษะ 
1.2 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
1.3 ความส าคัญของงาน 
1.4 ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
1.5 ผลยอ้นกลับของงาน 
 

 
3 
2 
3                                                               
3 
3 

 
.445-.624 
.580-.599 
.524-.664 
.627-.795  
.541-.707                               

.907 

.810 

.692 

.886 

.911 

.867 

2. ด้านผูกพนัต่อองค์กร 
2.1 ดา้นจิตใจ 
2.2 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
2.3 ดา้นบรรทดัฐาน 
 

 
5 
5 
5 

 
.551-.805 
.481-.788 
.520-.792 

.924 

.888 

.776 

.927 
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ตารางที ่3.3 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (ต่อ) 
ตัวแปร จ านวน

ข้อ 
ค่าพสัิย r ค่าสัมประสิทธ์ 

ความเช่ือมั่น 

3. ด้านความพงึพอใจในงาน 
3.1 ความพึงพอใจภายในงาน 
3.2 ความพึงพอใจภายนอกงาน 

 
4. ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์กร 

4.1 การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 
4.2 ความส านึกในหนา้ท่ี 
4.3 ความมีน ้าใจนกักีฬา 
4.4 การค านึงถึงผูอ่ื้น 
4.5 การใหค้วามร่วมมือ 
 

 
5 
6 
 
 

5 
5 
5 
5 
5 

 
.449-.724 
.479-.733 

 
 

.224-.366 

.542-.897 

.702-.786 

.396-.768 
.485-767 

.894 

.799 

.837 
 

.938 

.603 

.884 

.916 

.849 

.849 

เ มื ่อได ้แบบสอบถามที่มีความเที ่ยงตรงและความเชื่อมัน่ ที ่ยอมรับได ้แล ้วจึงน า
แบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 285 คน 

3. ความตรงทางโครงสร้าง  (Construct Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนผา่นการ
ทดสอบและการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุดแล้วน าผลที่ไดจ้ากการทดลองใช้มา
วิเคราะห์ยนืยนัปัจจยั (Confirm Factor Analysis) เพื่อทดสอบความตรงทางโครงสร้างของแต่ละปัจจยั
ท่ีน ามาศึกษา 

3.1 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัคุณลกัษณะงาน (JC) โดยการใช้
วิธีการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงย ืนยนั (CFA) ของตวัแปรทั้ง 5 คือ ความหลากหลายของทกัษะ
(Total_JC1) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Total_JC2)  ความส าค ัญของงาน (Total_JC2)  
ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Total_JC4) และผลยอ้นกล ับของงาน (Total_JC5) วิเคราะห์ดัง
แสดงในภาพท่ี 3.1 
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JC Total_JC3

Total_JC2

Total_JC4

Total_JC5

Total_JC1 1

2

3

4

5

0.68

0.82

0.80

0.58

0.61

0.47

0.67

0.64

0.33

0.37
0.42

 
 2=7.404, df =1, P-value = 4.116, RMSEA = 0.055,  2/df = 1.851, GFI = 0.990 
ภาพที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

จากภาพที่ 3.1 พบว่า โครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดย
พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 7.404  องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 1,  P-value เท่ากบั 4.116  ดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.990 โดยทั้ง 5 ตวัแปร ท่ีประกอบดว้ยความหลากหลายของ
ทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบั
ของงาน ซ่ึงทั้ง 5 ตวัแปรมีค่าน ้ าหนกัปัจจยั  (Factor Loading) ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงค่า
น ้ าหนัก ปัจจยัมากท่ีสุดคือ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน รองลงมาคือ ความส าคญัของงาน ความ
หลากหลายของทกัษะผลยอ้นกลบัของงานและ ความมีเอกสิทธ์ิของงานโดยมีค่าน ้ าหนกัปัจจยัเท่ากบั 
0.82, 0.80, 0.68, 0.61 และ 0.58 ตามล าดบั  

3.2 ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (CC) โดย
การใชว้ธีิการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั (CFA) ของตวัแปรทั้ง 3 อนัไดแ้ก่  ดา้นจิตใจ (Total_CC1) ดา้นการ
คงอยู่กบัองคก์ร (Total_CC2) และดา้นบรรทดัฐาน (Total_CC3) ผลการวิเคราะห์ดงัแสดงในภาพท่ี 
3.2 
 



76 
 

CC Total_CC2

Total_CC1

Total_CC3

1

2

3

0.70

0.71

0.85

0.50

0.51

0.73

0.51

 
χ2 = 3.926, df  = 1, P-value = 1.048, RMSEA = 0.102, χ2/df = 3.926, GFI = 0.991 
ภาพที ่3.2 ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากภาพที่ 3.2 พบวา่ โครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดย
พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 3.926 องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 1 ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.991 ค่าน ้ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของทั้ง 3 ปัจจยัมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 โดยดา้นบรรทดัฐาน (Total_CC1) มีค่าน ้ าหนกัปัจจยัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการ
คงอยูก่บัองค์กร (Total_CC2) และดา้นจิตใจ (Total_CC3) ซ่ึงมีค่าน ้ าหนกัปัจจยัเท่ากบั 0.85, 0.81 และ 
0.82 ตามล าดบั 

3.3 ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ร (OCB) โดยการใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั (CFA) ของตวัแปรทั้ง 5 อนัไดแ้ก่การให้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้น (Total_OCB1) ความส านึกในหน้าท่ี (Total_OCB2) ความมีน ้ าใจนกักีฬา 
(Total_OCB3) การค านึงถึงผูอ่ื้น (Total_OCB4) และการให้ความร่วมมือ(Total_OCB5) ผลการ
วเิคราะห์ดงัแสดงในภาพท่ี 3.3 
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OCB Total_OCB3

Total_OCB2

Total_OCB4

Total_OCB5

Total_OCB1 1

2

3

4

5

0.57

0.79

0.51

0.84

0.82

0.32

0.63

0.26

0.71

0.67

-0.20

 
 

 2 = 4.026, df  = 1, P-value = 4.403, RMSEA = 0.005,  2/df = 1.006, GFI = 0.995 
ภาพที ่3.3  ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
                องคก์ร 

จากภาพที่ 3.3 พบวา่ โครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดย
พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 4.026 องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 1, P-value เท่ากบั 4.403 ดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.995 ค่าน ้ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ของทั้ง 3 ปัจจยัมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยการค านึงถึงผูอ่ื้น (Total_OCB4) มีค่าน ้ าหนักปัจจยัมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ การให้ความร่วมมือ (Total_OCB5) ความส านึกในหน้าท่ี  (Total_OCB2) การให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น  (Total_OCB1) และความมีน ้ าใจนกักีฬา (Total_OCB3) ซ่ึงมีค่าน ้ าหนกัปัจจยัเท่ากบั 
0.84, 0.82, 0.79, 0.57 และ 0.51 ตามล าดบั 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
3.3.1 ผูว้ิจยัท าหนังสือขออนุญาตเก็บขอ้มูล ถึงคณบดีคณะบริหารธุรกิจ เพื่อขอความ

อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั 
3.3.2 ผูว้ิจยัท าการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอย่างจ านวน  285  ชุด และรับ

แบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง และส่งกลบัทางไปรษณีย ์
3.3.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถาม ท่ียงัไม่ไดรั้บ และแจกแบบสอบถามอีกคร้ัง 

ในรายท่ีแบบสอบถามสูญหาย หรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 
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3.3.4 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลใน
แบบสอบถามเพื่อน าขอ้มูลวเิคราะห์ทางสถิติ 

 

3.4  วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ี คณะผูว้ิจยัได้ก าหนดแนวทางการ

วเิคราะห์ขอ้มูล และการน าสถิติท่ีเก่ียวขอ้งมาใชด้งัน้ี 
3.4.1 การวเิคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวภูมิหลงัของบุคคล เพื่อทราบลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีศึกษา ซ่ึงการวิเคราะห์จะใช้สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าร้อยละ (Percentage) และความถ่ี 
(Frequency) 

3.4.2 การวิเคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เพื่อให้ทราบ
ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงการวิเคราะห์ จะใช้สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบ
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard divination) ค่าความแปรปรวน (Variation) ค่าความ
เบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรแต่ละตวัท่ีใช้ในการศึกษาอิทธิพลของ
คุณลักษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร การ
วเิคราะห์ในส่วนน้ีจะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ นอกจากนั้นการก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมาย
ค่าเฉล่ียระดบัของดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รผูว้ิจยัไดใ้ชค้ะแนนเฉล่ียท่ีวดัไดเ้ป็นเกณฑ์ โดยก าหนดระดบั
ออกเป็น 5 ระดบั จากการค านวณสูตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, หนา้ 82)  

ระดบัค่าเฉล่ีย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
        จ  านวนชั้น 
   =  5 – 1 
                   5 
   =          0.8 
 ดงันั้นจึงไดเ้กณฑใ์นการแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
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  ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
3.4.3  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาค่าสหสัมพนัธ์แบบ 

Pearson Correlation ระหวา่งตวัแปรเพื่อให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ การวิเคราะห์
ในส่วนน้ีใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS การแปลความระดบัความสัมพนัธ์ ซ่ึงพิจารณาวา่ตวัแปรมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549) 

ค่า r มีค่ามากวา่ .91  แสดงวา่  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
ค่า r มีค่ามากวา่ 0.71-0.90 แสดงวา่  มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
ค่า r มีค่ามากวา่ 0.60-0.70 แสดงวา่  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
ค่า r มีค่ามากวา่ 0.01-0.30 แสดงวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ค่า r มีค่านอ้ยกวา่ 0.30  แสดงวา่  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
ค่า r มีค่าเท่ากบั 0  แสดงวา่  ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

3.4.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัเพื่ อตรวจสอบความตรงของรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงในแต่ละดา้น 4 ดา้น คือ ดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์  

3.4.5  ตรวจสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง และอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของ
อิทธิพลปัจจยัคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์  

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
3.5.1  การวเิคราะห์เพื่อบรรยายลกัษณะขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่  ค่าความถ่ี

(Frequency)  และร้อยละ  (percentage) 
3.5.2  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  วิเคราะห์

โดยการหาค่าเฉล่ีย (X) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)   ค่าความแปรปรวน  (Variation)  คะแนน
ต ่าสุด  (Min)  คะแนนสูงสุด  (Max) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

3.5.3  สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคุณลกัษณะงานความผกูพนั
ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร  โดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 
2543) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 



80 
 

3.5.4  การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะงาน  ความผูกพนัต่อองค์กรความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร วเิคราะห์โดยใชส้มการโครงสร้าง 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษา
ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
คุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอย่างและตวัแปรสังเกตเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยั
ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์ร 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มของตวัแปรปัจจยัดา้นปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 

ตอนท่ี 4 ผลการสัมภาษณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร 
 ตอนท่ี 5 ผลการสัมภาษณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรผูว้ิจยัขอน าเสนอผลการ
วเิคราะห์การวจิยัคร้ังน้ี โดยน าเสนอเป็น 5 ตอน จะน าเสนอตามล าดบั 
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เพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีความสะดวกและเขา้ใจเก่ียวกบัผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลมากข้ึน ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งช่ือตวัแปรใหม่ และก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ และตวัแปรต่าง ๆ
ดงัน้ี 

สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 
Mean  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
S.D.  หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Var  หมายถึง ความแปรปรวน 
Max  หมายถึง  คะแนนสูงสุด 
Min  หมายถึง  คะแนนต ่าสุด 
SK  หมายถึง ค่าความเบ ้
KU  หมายถึง  ค่าความโด่ง 
 2  หมายถึง  ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 
RMR  หมายถึง  ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean  

Square Residual) 
RMSEA หมายถึง  ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation) 
GFI  หมายถึงดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust 
Goodness of  

Fit Index) 
PGFI หมายถึง ค่าดชันีวดัความประหยดัของระดบัความเหมาะสมพอดี 

(Parsimony Goodness of Fit Index) 
TE  หมายถึง อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) 
DE  หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
IE  หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 

สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรแฝง 
JC  หมายถึง   คุณลกัษณะงาน 
ST  หมายถึง   ความพึงพอใจในงาน 
CC  หมายถึง   ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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OCB  หมายถึง  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรสังเกต 

Total_JC1 หมายถึง   ความหลากหลายของทกัษะ 
Total_JC2 หมายถึง   ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  
Total_JC3 หมายถึง  ความส าคญัของงาน 
Total_JC4 หมายถึง   ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
Total_JC5 หมายถึง   ผลยอ้นกลบัของงาน 
Total_JS1 หมายถึง   ความพึงพอใจภายในงาน 
Total_JS2  หมายถึง  ความพึงพอใจภายนอกงาน 
Total_CC1 หมายถึง   ดา้นจิตใจ 
Total_CC2 หมายถึง   ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
Total_CC3 หมายถึง   ดา้นบรรทดัฐาน 
Total_OCB1 หมายถึง   การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 
Total_OCB2 หมายถึง   ความส านึกในหนา้ท่ี 
Total_OCB3 หมายถึง ความมีน ้าใจนกักีฬา 
Total_OCB4 หมายถึง   การค านึงถึงผูอ่ื้น 
Total_OCB5  หมายถึง  การใหค้วามร่วมมือ 

 

4.2  ผลการวเิคราะห์ 
ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยแจกแจงความถี่  

และร้อยละ 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี ประกอบดว้ยผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ของตวัแปร

สังเกตไดเ้กี่ยวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รและการปฏิบตัิงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน คะแนนสูงสุด คะแนนต ่าสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะการกระจาย และการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั การน าเสนอผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ีผูว้ิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการน าเสนอจ านวนร้อยละ
ของกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ส่วนที่สองเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เบ้ืองตน้ของตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรดา้นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั  
      การศึกษารายได ้ประสบการณ์การปฏิบติังาน ประเภทสายการปฏิบติังาน 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
     ชาย 69 24.20 
     หญิง 216 75.80 

รวม 285 100.00 
อาย ุ   
      ต  ่ากวา่ - 20  ปี 1 0.40 
      21 -25   ปี 28 9.80 
      26 - 30  ปี 60 21.10 
      26 – 30  ปี 45 15.80 
      31 – 35  ปี 44 15.40 
      36 – 40  ปี 44 15.40 
      41 – 45  ปี 32 10.90 
      46 – 50  ปี 32 11.20 

รวม 285 100.00 
ระดบัการศึกษา   
      ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 6 2.10 
      ปริญญาตรี 83 29.10 
      ปริญญาโท 180 63.20 
      ปริญญาเอก 16 5.60 

รวม 285 100.00 
รายได ้
      ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 
      11,000 – 15,000 บาท 

 
9 

75 

 
3.20 

26.30 
      16,000 – 20,000 บาท 50 17.50 
      21,000 – 25,000 บาท 55 19.30 
      26,000 – 30,000 บาท 38 13.30 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั 
      การศึกษารายได ้ประสบการณ์การปฏิบติังาน ประเภทสายการปฏิบติังาน (ต่อ) 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
รายได ้   
      31,000 – 35,000 บาท 23 8.10 
      36,000 – 40,000 บาท 23 8.10 
      41,000 ข้ึนไป 12 4.20 

รวม 285 100.00 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน   
      ต  ่ากวา่ 5 ปี 67 23.50 
      6 – 10 ปี 69 24.20 
      11 – 15 ปี 50 17.50 
      16 – 20 ปี 33 11.60 
      21 – 25 ปี 36 12.60 
      26 – 30 ปี 17 6.00 
      30 ปีข้ึนไป 13 4.60 

รวม 285 100.00 
ประเภทสายการปฏิบติังาน   
      วชิาการ 213 74.70 
      สนบัสนุน 72 25.30 

รวม 285 100.00 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ีมีจ  านวนทั้งหมด 285 คน ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 75.80 และ 24.20 ตามล าดบั มีช่วงอายุส่วนใหญ่อยู่
ในช่วงอายุ 26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.10 และช่วงอายุส่วนนอ้ยอยูใ่นช่วงอายุต  ่ากวา่ - 20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 0.40 ตามล าดบั การศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 63.20 รองลงมาเป็น
ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 29.10 และส่วนน้อยอยู่ระดับต ่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 2.10 
ตามล าดบั รายไดส่้วนใหญ่อยูใ่นช่วง 11,000 -15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.30 รองลงมาเป็นช่วง
21,000 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.30 และส่วนนอ้ยอยูใ่นช่วงต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
3.20 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาประสบการณ์ในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์
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อยูใ่นช่วง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.20 รองลงมาไดแ้ก่ ต ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.50 และช่วงอายุ
ท่ีมีประสบการณ์นอ้ยท่ีสุด คือ ช่วงอายุ 30 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.60 ตามล าดบัสายการปฏิบติังาน
ท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ผูท่ี้ปฏิบัติงานสายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 74.70 และสาย
สนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 25.30 ตามล าดบั  

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ ปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน และปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์รดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปสรุปผลไดด้งัน้ี 

ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความผกูพนั 
                   ต่อองคก์รปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ 
                   องคก์ร 

ตวัแปร 
 

Mean S.D. Min Max SK KU Var 
ระดบัค่า
ความหมาย 

ปัจจัยคุณลกัษณะงาน 
    1. ความหลากหลายของ
ทกัษะ 
    2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน 
    3. ความส าคญัของงาน 
    4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
    5. ผลยอ้นกลบัของงาน 
   ภาพรวมปัจจยัคุณลกัษณะ
งาน 
  ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร    
    1. ดา้นจิตใจ 
    2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
    3. ดา้นบรรทดัฐาน 
     

 
 

4.13 
 

4.00 
4.00 
3.85 
3.86 

 
3.96 

 
3.93 
3.91 
4.05 

 

 
 

0.62 
 

0.71 
0.63 
0.70 
0.74 

 
0.68 

 
0.65 
0.61 
0.52 

 

 
 

1.67 
 

1.50 
2.33 
1.33 
1.3 

 
1.62 

 
1.20 
1.80 
2.20 

 

 
 

5.00 
 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

 
5.00 

 
5.00 
5.00 
5.00 

 

 
 

-0.49 
 

-0.58 
-0.28 
-0.69 
-0.40 

 
-0.28 

 
-1.02 
-5.97 
-0.36 

 

 
 

0.40 
 

0.39 
0.34 
0.88 
0.66 

 
-0.58 

 
2.45 
0.92 
0.17 

 

 
 

0.38 
 

0.51 
0.40 
0.49 
0.41 

 
0.44 

 
0.42 
0.37 
0.27 

 

 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตวัแปร 
 

 ภาพรวมปัจจยัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน 
     1. ความพึงพอใจภายใน
งาน 
     2. ความพึงพอใจภายนอก
งาน 
     ภาพรวมปัจจยัความพึง 
พอใจในงาน 
ปัจจัยพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกทีด่ี 
     1. การใหค้วามช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น 
     2. ความส านึกในหนา้ท่ี 
     3. ความมีน ้าใจนกักีฬา 
     4. การค านึงถึงผูอ่ื้น 
     5. การใหค้วามร่วมมือ 
ภาพรวมปัจจยัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 
 
 

Mean 
 
 

3.93 
 
 

3.86 
 

3.79 
 

3.8 
 
 
 

  3.93 
4.02 
4.00 
4.08 
4.05 

 
4.02 

 
 
 

S.D. 
 
 

0.59 
 
 

0.57 
 

0.61 
 

0.59 
 
 
 

0.51
0.56 
0.55 
0.55 
0.55 

 
0.54 

 
 
 

Min 
 
 

1.73 
 
 

1.80 
 

1.00 
 

1.4 
 
 
 

2.00 
2.00 
1.80 
2.00 
2.00 

 
1.96 

 
 
 

Max 
 
 

5.00 
 

 
5.00 

 
5.00 

 
5.00 

 
 
 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

 
5.00 

 
 
 

  SK 
 
 

-2.45 
 
 

-0.40 
 

-0.70 
 

-0.55 
 
 
 

-0.42 
-0.50 
-0.64 
-0.46 
-0.38 

 
-0.44 

 
 
 

  KU 
 
 

1.18 
 
 

0.46 
 

1.53 
 

0.99 
 
 
 

0.93 
0.42 
1.34 
0.64 
0.16 

 
0.70 

 
 
 

 Var 
 
 

0.35 
 
 

0.33 
 

0.38 
 

0.35 
 
 
 

0.26 
0.31 
0.30 
0.29 
0.30 

 
0.30 

 
 
 

  ระดบัค่า    
 ความหมาย 

 
มาก 

 
 

มาก 
       

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรสังเกตแต่ละตวัแปรท่ีใช้
ในการวิจยั รวมทั้งส้ิน 15 ตวัแปร โดยน าเสนอค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด 
ความเบ ้ความโด่ง ความแปรปรวน และระดบัความหมายของค่าเฉล่ีย เพื่อดูลกัษณะการกระจายและ
การแจกแจงของตวัแปรสังเกตแต่ละตวั ผลการวเิคราะห์มีรายละเอียดดงัน้ี  

ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ 
                   องคก์รปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร  
                   (ต่อ) 
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ปัจจยัคุณลกัษณะงาน พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลความคิดเห็น
ในระดบัมากในทุกตวัแปร โดยค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดในปัจจยัคุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของ
ทกัษะความเป็นเอกลกัษณ์ของงานความส าคญัของงานมีค่าเท่ากบั  4.13, 4.00, 4.00, 3.86 และ 3.85 
ตามล าดบั องค์ประกอบของปัจจยัด้านคุณลกัษณะทั้งหมดมีค่าความแปรปรวนอยู่ระหว่าง 0.38 ถึง 
0.51 ส่วนค่าความเบ ้พบวา่ ทุกตวัแปรในปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานมีค่าเป็นลบ แสดงวา่ บุคลากรส่วน
ใหญ่มีคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานสูงกวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่งมีค่าเป็นบวกทุกตวัแปร 
มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.34 ถึง 0.88 แสดงวา่รูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูงกวา่โคง้ปกติ  

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลมีความ
คิดเห็นในระดับมากในทุกตวัแปรโดยค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดในปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรได้แก่ ด้าน
บรรทดัฐาน ดา้นจิตใจ และดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร มีค่าเท่ากบั 4.05, 3.93, และ 3.91 ตามล าดบั
ความแปรปรวนของปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กรอยูร่ะหว่าง 0.27 ถึง 0.42 ส่วนค่าความเบ ้พบวา่ ทุก
ตวัแปรในปัจจยัดา้นองคก์รมีค่าเป็นลบ แสดงวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความ
ผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่งมีค่าเป็นทั้งบวกทุกตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบของ
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.17 ถึง 2.45 แสดงวา่รูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูง
กวา่โคง้ปกติ  

ปัจจยัความพึงพอใจในงานพบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลมีความ
คิดเห็นในระดบัมากในทุกตวัแปร โดยค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดในปัจจยัความพึงพอใจ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ
ภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน มีค่าเท่ากบั 3.86 และ 3.79 ตามล าดบั ความแปรปรวนของ
ปัจจยัความพึงพอใจในงานอยู่ระหว่าง 0.33 ถึง 0.38 ส่วนค่าความเบ ้พบว่า ทุกตวัแปรในปัจจยัดา้น
การจดัการความรู้มีค่าเป็นลบทุกตวั แสดงว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านความ
ผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่งมีค่าเป็นทั้งบวกทุกตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบของ
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.46 ถึง 1.53 แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็น
โคง้สูงกวา่โคง้ปกติ 

ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รพบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลมีความคิดเห็นในระดบัมากในทุกตวัแปร โดยค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดในปัจจยัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดแ้ก่ การค านึงถึงผูอ่ื้น การให้ความร่วมมือ ความส านึกในหนา้ท่ีความมีน ้ าใจ
นกักีฬา และการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น มีค่าเท่ากบั 4.08, 4.05, 4.02, 4.00, และ 3.93 ตามล าดบั ความ
แปรปรวนของปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยูร่ะหวา่ง 0.26 ถึง 0.31 ส่วนค่าความเบ ้
พบว่า ทุกตวัแปรในปัจจยัด้านการจดัการความรู้มีค่าเป็นลบทุกตวั แสดงว่า บุคลากรส่วนใหญ่มี
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คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่งมีค่าเป็นทั้งบวกทุกตวั
แปรท่ีเป็นองค์ประกอบของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีค่าอยู่ระหวา่ง 0.16 ถึง 1.34 แสดงว่า
รูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูงกวา่โคง้ปกติ 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองความสัมพนัธ์ 
เชิงสาเหตุของปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี เพื่อตอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 คือ ความหลากหลายของทกัษะ
(Total_JC1) ความเป็นเอกสิทธ์ิของงาน (Total_JC2)  ความส าคญัของงาน (Total_JC3)  ความมีเอกสิทธ์ิ
ของงาน (Total_JC4) ผลยอ้นกลบัของงาน (Total_JC5) ความพึงพอใจภายในงาน (Total_JS1)  ความ 
พึงพอใจภายนอกงาน (Total_JS2) ดา้นจิตใจ (Total_CC1) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Total_CC2) ดา้น
บรรทัดฐาน (Total_CC3) การให้ความช่วยเหลือผู ้อ่ืน (Total_OCB1) ความส านึกในหน้า ท่ี 
(Total_OCB2) ความมีน ้ าใจนักกีฬา (Total_OCB3) การค านึงถึงผูอ่ื้น (Total_OCB4) การให้ความ
ร่วมมือ (Total_OCB5)โดยผลการวิเคราะห์คณะผูว้จิยัขอน าเสนอตามตารางท่ี 4.3 

จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตทั้ง 15 ตวัแปร 
ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกสิทธ์ิของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอก
สิทธ์ิของงาน ผลยอ้นกลบัของงาน ความพึงพอใจภายในงาน ความพึงพอใจภายนอกงาน ดา้นจิตใจ 
ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ดา้นบรรทดัฐาน การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความส านึกในหน้าท่ี ความมี
น ้าใจนกักีฬา การค านึงถึงผูอ่ื้น การใหค้วามร่วมมือ พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ทั้งหมด 105 คู่ มีค่าระหวา่ง 0.233 ถึง 0.698 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  

ความสัมพนัธ์ทั้งหมด 105 คู่ แสดงค่าเป็นบวกทั้งหมด แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทาง
เดียวกนั โดยตวัแปรสังเกตทั้งหมดแสดงค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 ทุกตวัแปรสังเกต เพื่อ
ตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicllinearity) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด 105 
คู่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.233 ถึง  0.698  จึงไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุระหวา่งตวั
แปรสังเกตในแบบจ าลอง โดย Tabachnick and Fidell (2001: 82-83) กล่าววา่ ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ
เกิดจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ที่มีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป ดงันั้น ผลการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตจึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติของสมการ
โครงสร้าง 



ตารางที ่4.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัในองคก์รกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
      ขององคก์ร 

**p < 0.01 , *p < 0.05 

 Total_JC1 Total_JC2 Total_JC3 Total_JC4 Total_JC5 Total_CC1 Total_CC2 Total_CC3 Total_JS1 Total_JS2 Total_OCB1 Total_OCB2 Total_OCB3 Total_OCB4 Total_OCB5 

Total_JC1 1.000               

Total_JC2 0.577** 1.000              

Total_JC3 0.558** 0.647** 1.000             

Total_JC4 0.385** 0.482** 0.461** 1.000            

Total_JC5 0.345** 0.504** 0.519** 0.622** 1.000           

Total_CC1 0.370** 0.390** 0.431** 0.562** 0.508** 1.000          

Total_CC2 0.361** 0.364** 0.422** 0.486** 0.446** 0.758** 1.000         

Total_CC3 0.397** 0.332** 0.399** 0.355** 0.363** 0.627** 0.582** 1.000        

Total_JS1  0.407** 0.454** 0.387** 0.550** 0.548** 0.674** 0.548** 0.538** 1.000       

Total_JS2 0.378** 0.400** 0.346** 0.512** 0.507** 0.681** 0.611** 0.459** 0.716** 1.000      

Total_OCB1 0.357** 0.274** 0.327** 0.233** 0.267** 0.427** 0.394** 0.476** 0.385** 0.399** 1.000     

Total_OCB2 0.398** 0.305** 0.401** 0.262** 0.354** 0.397** 0.397** 0.549** 0.413** 0.328** 0.473** 1.000    

Total_OCB3 0.312** 0.276** 0.379** 0.298** 0.362** 0.493** 0.454** 0.488** 0.436** 0.415** 0.468** 0.696** 1.000   

Total_OCB4 0.352** 0.254** 0.333** 0.255** 0.233** 0.410** 0.353** 0.517** 0.326** 0.276** 0.442** 0.670** 0.588** 1.000  

Total_OCB5 0.452** 0.372** 0.402** 0.294** 0.319** 0.465** 0.403** 0.582** 0.413** 0.432** 0.476** 0.636** 0.545** 0.698** 1 

 

90 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
คุณลกัษณะงาน ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพงึพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีด่ีขององค์กร  

การว ิเคราะห์ในส่วน น้ี เ ป็นการว ิเคราะห์เพื ่อศ ึกษา เชิงสาเหตุของอิทธิพลของ
คุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีสมมุติฐานการวิจยั ดงัน้ี (1) ปัจจยัด้าน
คุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบด้วยตวัแปรด้านความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงานความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ
ในงานท่ีประกอบด้วยตวัแปรความพึงพอใจภายในงาน ความพึงพอใจภายนอกงาน (2) ปัจจยัด้าน
คุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบด้วยตวัแปรด้านความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นความส านึกในหน้าท่ี
ความมีน ้ าใจนักกีฬา การค านึงถึงผูอ่ื้นและการให้ความร่วมมือ  (3)  คุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบดว้ย    
ตวัแปรดา้นความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิ
ของงาน และผลยอ้นกลบัของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีประกอบดว้ยตวัแปรดา้น
จิตใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์กร และดา้นบรรทดัฐาน (4) ความพึงพอใจในการท างานท่ีประกอบดว้ย      
ตวัแปรความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นความส านึกในหน้าท่ีความมี
น ้ าใจนักกีฬา การค านึงถึงผูอ่ื้นและการให้ความร่วมมือ (5) ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีประกอบด้วย        
ตวัแปรดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นความส านึกในหนา้ท่ีความมีน ้ าใจนกักีฬา 
การค านึงถึงผูอ่ื้นและการใหค้วามร่วมมือ 
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JC

ST

CC

OCB

Total_JC1

Total_JC2

Total_JC3

Total_JC4

Total_JC5

Total_JS1 Total_JS2

Total_OCB3

Total_OCB2

Total_OCB1

Total_OCB4

Total_OCB5

Total_CC1 Total_CC2 Total_CC3  
 
ภาพที ่4.1 สมการโครงสร้างตามสมมติฐานแสดงอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
                 ต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 

ผลการทดสอบอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจ
ในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปดงัแสดง
ในภาพท่ี 4.2 
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JC

ST

CC

OCB

Total_JC1

Total_JC2

Total_JC3

Total_JC4

Total_JC5

1

2

3

4

5

0.38

0.49

0.48

0.53

0.53

0.62

0.70

0.69

0.73

0.73

Total_JS1 Total_JS2

6 7

0.84 -0.03

0.78 0.82

0.76 0.67

0.23

0.80 0.50

0.76

0.64

Total_OCB3

Total_OCB2

Total_OCB1

Total_OCB4

Total_OCB5

11

12

13

14

15

0.60

0.83

0.77

0.80

0.79

0.63

0.64

0.60

0.35

0.47

Total_CC1 Total_CC2 Total_CC3

8 9 10

0.89 0.83 0.73

0.80 0.68 0.53

0.69

 
 

2  =  372.967 df =  85 ,  p-value = .000, 2 /df  =  4.388,  RMR = 0.027,  GFI = 0.838,  
AGFI = 0.771, PGFI = 0.594, RMSEA = 0.109 

ภาพที่  4.2 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานแสดงอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน  
   ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี         
   ขององคก์ร 

ท่ีมา :  จากการวิ เคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเต็มรูปกับข้อมูล เชิงประจักษ์  
จากภาพที่  4.2 เ มื่อพิจารณาแบบจ าลองการว ัด (Measurement Model) พบว่า  

ต ัวแปรสัง เกตทุกต ัวสามารถใช้แทนตัวแปรแฝงได้ โดยน ้ าหนักองค์ประกอบของต ัว
แปรสัง เกตทุกต ัวมีน ัยส าค ัญทางสถิติ ที่ ระด ับ  0.05 ซ่ึ งมีร ายละ เอียด  คือ  ต ัวแปรแฝง
คุณลกัษณะงานมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตอยู่ระหว่าง 0.62 ถึง 0.73  ตวัแปรแฝง
ความพึงพอใจในงานมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตอยู่ระหว่าง 0.78 ถึง 0.82  ตวัแปร
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แฝงความผกูพนัในองคก์รมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตอยู่ระหว่าง 0.73 ถึง 0.89 ต ัว
แปรแฝงพฤติกรรมการเ ป็นสมา ชิกที่ ดีต่อองค์กรมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของต ัวแปร
สังเกตอยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 0.83  

ตารางที่  4.4  ค่าน ้าหนกัองคก์รประกอบของตวัแปร 
     Estimate S.E. C.R.     P 

ST <--- JC 0.905 0.078 11.632 *** 
CC <--- JC 0.994 0.086 11.526 *** 
OCB <--- JC 0.153 0.119 1.286 0.198 
OCB <--- ST -0.016 0.081 -0.196 0.844 
OCB <--- CC 0.266 0.064 4.174 *** 
Total_JC5 <--- JC 1.000    
Total_JC4 <--- JC 1.093 0.094 11.593 *** 
Total_JC3 <--- JC 0.938 0.085 11.096 *** 
Total_JC2 <--- JC 1.063 0.095 11.144 *** 
Total_JC1 <--- JC 0.820 0.083 9.853 *** 
Total_OCB1 <--- OCB 1.000    
Total_OCB2 <--- OCB 1.516 0.145 10.427 *** 
Total_OCB3 <--- OCB 1.386 0.139 9.961 *** 
Total_OCB4 <--- OCB 1.414 0.139 10.180 *** 
Total_OCB5 <--- OCB 1.426 0.141 10.119 *** 
Total_JS1 <--- ST 1.000   *** 
Total_JS2 <--- ST 1.001 0.068 14.624 *** 
Total_CC3 <--- CC 0.655 0.046 14.173 *** 
Total_CC2 <--- CC 0.872 0.051 17.194 *** 
Total_CC1 <--- CC 1.000   *** 

เ มื่อพิจารณาเส้นสัมประสิท ธ์ิสหสัมพ ันธ์ในแบบจ าลองสมมุติฐานอิทธิพลของ
คุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รจากภาพท่ี 4.2 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.84 และ 0.80 โดย p > 0.001 ตามล าดับ                 
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ในขณะเดียวกนัยงัพบว่าความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กรยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี β = -0.03 และ 0.50 โดย p > 0.001 

เ ม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน
มีค่าเท่ากบั 0.76 แสดงว่า ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความพึง
พอใจในงานได้ร้อยละ 76 และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 0.64 แสดงว่าตัวแปรใน
แบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรไดร้้อยละ 64 และตวั
แปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีค่าเท่ากบั 0.47 แสดงวา่ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถ
อธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 47 

จากขอ้มูลในภาพท่ี 4.2 พบวา่ สมการโครงสร้างตามสมมุติฐานยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 372.967 ค่า  2/df = 4.388 องศาอิสระ (df) มีค่า
เท่ากบั 85, P-value = 0.000 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มี
ค่าเท่ากบั 0.109 และดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.027 ซ่ึงสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.383 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนท่ีปรับแก้แลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.771 มีค่าต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด จึงสรุปได้ว่าผลการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างตามสมมุติฐานไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัจึงท าการปรับ
สมการโครงสร้างตามสมมุติฐานเพื่อให้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามข้อเสนอแนะของ
โปรแกรม (Modification Index) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลหลงัการปรับสมการโครงสร้างใหม่ดงัแสดง
ในภาพท่ี 4.3 
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JC

ST

CC

OCB

Total_JC1

Total_JC2

Total_JC3

Total_JC4

Total_JC5

1

2

3

4

5

0.40

0.59

0.62

0.40

0.50

0.70

0.77

0.79

0.64

0.71

Total_JS1 Total_JS2

6 7

0.75 -0.23

0.85 0.83

0.73 0.69

0.31

.66 0.69

0.56

0.44

Total_OCB3

Total_OCB2

Total_OCB1

Total_OCB4

Total_OCB5

11

12

13

14

15

0.63

0.77

0.70

0.67

0.80

0.64

0.71

0.49

0.59

0.40

0.52

Total_CC1 Total_CC2 Total_CC3

8 9 10

0.80 0.69 0.49

0.80 0.69 0.49

 
 

2 = 80.702, df =  67 ,  p-value = .121 2 /df =  1.205,  RMR = 0.013,  GFI = 0.962,  
AGFI = 0.931, PGFI 0 .537, RMSEA = 0.027 

ภาพที ่4.3 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานแสดงอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน  
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี    
ขององคก์ร 

ท่ีมา : จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเตม็รูปท่ีปรับใหม่กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองตามกรอบแนวคิดในตอนแรก พบว่า แบบจ าลองไม่กลมกลืน

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัท าการปรับแบบจ าลองโดยการปรับแกด้ชันีแบบจ าลอง (Modification 
Index) ตามค าแนะน าของโปรแกรม จึงท าให้แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือ
พิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจ าลองกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า 
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แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่า
เท่ากบั 80.702, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 67, P-value เท่ากบั 0.121 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของ
ค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.027 และดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ี
เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.013 ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่า
เท่ากบั 0.962 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.913 มีค่าสูงกว่า
เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าดชันีวดัความประหยดัของระดบัความเหมาะสมพอดี (PGFI) เท่ากบั 0.537 ซ่ึงมีค่า
สูงกวา่เกินท่ีก าหนด  

จากภาพที่  4.3 เ มื่อพิจารณาแบบจ าลองการว ัด (Measurement Model) พบว่า  
ต ัวแปรสัง เกตทุกต ัวสามารถใช้แทนตัวแปรแฝงได้ โดยน ้ าหนักองค์ประกอบของต ัว
แปรสัง เกตทุกต ัวมีนัยส าค ัญทางสถิติ ที่ ระดับ  0.001 ซ่ึ งมีรายละ เอียด  คือ  ต ัวแปรแฝง
คุณลกัษณะงานมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตอยูร่ะหวา่ง 0.64 ถึง 0.79 ตวัแปรแฝงความ
พึงพอใจในงานมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตอยูร่ะหวา่ง 0.83 ถึง 0.85 ตวัแปรแฝงความ
ผูกพนัต่อองค์กรมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตอยู่ระหว่าง 0.49 ถึง 0.80 ตวัแปรแฝง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตอยูร่ะหวา่ง 0.63 
ถึง 0.80 

ตารางที ่4.5 ค่าน ้าหนกัองคก์รประกอบของตวัแปร 
     Estimate S.E. C.R.     P 

ST <--- JC 0.840 0.088 9.576 *** 
CC <--- JC 0.846 0.091 9.283 *** 
OCB <--- JC 0.226 0.067 3.391 *** 
OCB <--- ST -0.150 0.101 -1.490 0.136 
OCB <--- CC 0.390 0.085 4.575 *** 
Total_JC5 <--- JC 1.000    
Total_JC4 <--- JC 0.984 0.088 11.246 *** 
Total_JC3 <--- JC 1.099 0.095 11.591 *** 
Total_JC2 <--- JC 1.209 0.104 11.589 *** 
Total_JC1          <---       JC                    0.964                   0.100                  9.607                    *** 
Total_OCB1      <---       OCB               1.000 
Total_OCB2      <---       OCB               1.314                     0.127                10.366                    *** 
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ตารางที ่4.5 ค่าน ้าหนกัองคก์รประกอบของตวัแปร (ต่อ) 
       Estimate S.E. C.R.     P 
Total_OCB3 <--- OCB 1.178 0.122 9.674 *** 
Total_OCB4 <--- OCB 1.115 0.123 9.032 *** 
Total_OCB5 <--- OCB 1.354 0.127 10.637 *** 
Total_JS1 <--- ST 0.967 0.059 16.318 *** 
Total_JS2 <--- ST 1.000   *** 
Total_CC3 <--- CC 0.634 0.046 13.820 *** 
Total_CC2 <--- CC 0.879 0.049 17.826 *** 
Total_CC1 <--- CC 1.000   *** 

เม่ือพิจารณาการเส้นสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในแบบจ าลองหลงัการปรับแกพ้บว่าตวัแปร
ดา้นคุณลกัษณะงานยงัมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (  = 0.75, 0.66 และ 0.31 โดย p < 0.001) นอกจากนั้น
ตวัแปรด้านความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี   = -0.23 โดย p > 0.05 ในขณะท่ีความผูกพนัต่อองคก์รมีค่าสัม
ประสิทธิผลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 
0.69โดย p > 0.001 

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ตวัแปรความพึงพอใจในงานมีค่าเท่ากบั 0.56 แสดงวา่ตวัแปร
ในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความพึงพอใจในงานได ้ร้อยละ 56 และตวั
แปรการความผูกพนัต่อองค์การมีค่า เท่ากบั 0.44 แสดงว่าตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรไดร้้อยละ 44 และตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รมีค่า เท่ากบั 0.52 แสดงวา่ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวั
แปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดร้้อยละ 52 
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ตารางที ่4.6 เปรียบเทียบค่าสถิติสมการโครงสร้างตามสมมุติฐานกับสมการโครงสร้างตาม 
                ข้อมูลเชิงประจกัษ ์

Test Statistic Hypothesized Model Modified Model  

Chi-Square 
Df 

P-value 
 2 /df 
  2 
 df 

 P-value 
GFI 

PGFI 
AGFI 
RMR 

RMSEA 

372.967 
85 

000 
4.388 

- 
- 
- 

0.838 
0.594 
0.771 
0.027 
0.109 

80.702 
67 

0.121 
1.205 

292.265 
18 

0.121 
  0.962 

0.537 
0.931 
0.013 
0.027  

ท่ีมา : จาก ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง 
จากตารางท่ี 4.6 ซ่ึงเป็นตารางเปรียบเทียบค่าสถิติความสอดคล้องระหว่างสมการ

โครงสร้างตามสมมุติฐาน (Hypothesized Model) สมการโครงสร้างภายหลังการปรับ (Modified 
Model ) พบว่า เมื่อท าการปรับสมการโครงสร้างสมมุติฐานท าให้สมการมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จาก ค่าไค-สแควร์ลดลงจาก 372.967 เปล่ียนเป็น 80.702 ส่วนค่า 
 2/df ลดลงจาก 4.388 เป็น 1.205 ค่าองศาอิสระ (df) ลดลงจาก 85 เป็น 67 ส่วนค่า GFI เพิ่มข้ึน
จาก 0.838 เป็น 0.962 (ควรเกิน 0.90 ข้ึนไป)  ค่า PGFI มีค่าลดลงหลงัจากปรับค่าความคลาดเคล่ือน 
เท่ากบั 0.594 เป็น 0.537 (ควรเกิน 0.50 ข้ึนไป) RMR จาก 0.027 ลดลงเป็น 0.013 (ควรมีค่านอ้ยกว่า 
0.05) และ ค่า RMSEA จาก 0.109 ลดลงเป็น 0.027 (ควรนอ้ยกวา่ 0.05) 

กล่าวโดยสรุป สมการโครงสร้างท่ีได้รับการปรับแกด้ชันีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์  ซ่ึงพิจารณาจากค่าทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้วดั โดยค่าต่าง ๆ ท่ีปรับเปล่ียนมีทิศทางท่ีดีข้ึนจาก
เดิมอย่างมากและมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า แบบจ าลองยงัคงสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ ซ่ึงพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ท่ีปรับลดลง ค่าองศาอิสระ (df) ลดลงเช่นเดียวกัน หาก
พิจารณาจะพบว่าเป็นค่าท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ค่า GFI เพิ่มข้ึนถึง 0.124 และ 
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ส่วนค่า RMR ลดลง 0.014 แต่ยงัคงมีค่าน้อยกว่า 0.05 และค่า RMSEA ลดลง 0.082 (ควรน้อยกว่า 
0.05) ดังนั้น การศึกษาในคร้ังน้ีจึงใช้สมการโครงสร้างที่ได้รับการปรับเส้น (Modified Model) 
ในการอธิบายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจใน
งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรม 
                    การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ปัจจัย 
ST CC OCB 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

JC 0.75 - 0.75 0.66 - 0.66 0.31 0.28 0.59 
ST - - - - - - -0.23 - -0.23 
CC - - - - - - 0.69 - 0.69 
R2  0.56   0.44   0.52  
จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ท่ีประกอบด้วย ความ

หลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และ
ผลยอ้นกลบัของงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ในขณะเดียวกนัปัจจยัด้านคุณลักษณะงานยงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยส่งผ่านปัจจยัความพึงพอใจในงาน และปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 เช่นเดียวกนัเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ (R2) ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี มีค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.56, 0.44 และ 0.52 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีรับ 0.001 

จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตามสมมุติฐานการวิจยัมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ค่อนขา้งสูง เม่ือวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐาน
การวจิยัท่ีตั้งไวเ้ป็นรายขอ้ สรุปไดด้งัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานท่ีประกอบด้วยตวัแปรความพึงพอใจภายในงาน และความพึง
พอใจภายนอกงาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน  
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สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน มี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการให้ความช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น ความส านึกในหน้าท่ี ความมีน ้ าใจนักกีฬา การค านึงถึงผูอ่ื้น และการให้ความร่วมมือ ผลการ
ทดสอบสมมุติฐาน พบว่าปัจจยัคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมุติฐาน 3 ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานท่ีประกอบด้วยตวัแปรดา้นความหลากหลายของ
ทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบั
ของงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีประกอบดว้ยตวัแปรดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 4 ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรด้านความพึงพอใจ
ภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์รท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความส านึกในหน้าท่ี ความมีน ้ าใจนกักีฬา 
การค านึงถึงผูอ่ื้น และการให้ความร่วมมือ ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่าปัจจยัความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี อยา่งมีนยัส าคญัท่ีทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรดา้นจิตใจ ดา้นคงอยู่
กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรท่ี
ประกอบด้วยตวัแปรการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความส านึกในหน้าท่ี ความมีน ้ าใจนักกีฬา การ
ค านึงถึงผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือ ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี อยา่งมีนยัส าคญัท่ีทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐาน 

ตอนที ่5 ผลการสัมภาษณ์ความผูกพนัต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร
ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร 

จากการรวบรวมขอ้มูล และการสัมภาษณ์ (ดูภาคผนวก ฉ) อาจารย ์และเจา้หน้าท่ีประจ า 
คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อาจารย์ และเจ้าหน้าท่ีประจ าคณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก และอาจารย ์และเจา้หน้าท่ีประจ าคณะ
บริหารธุรกิจมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร การอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
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1. ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และ
ด้านบรรทดัฐานมีความส าคัญต่อองค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
          1.1 ด้านจิตใจ  

          ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เห็นความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจมีความส าคญัมาก ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงานมีส่วนส าคญัต่อการท างานดา้นจิตใจอย่างมาก ถา้จิตใจนั้นอยากจะร่วมงานกบัองค์กร
นั้น แลว้จะท าใหบุ้คคลท่ีท างานอยูใ่นองคก์รนั้นทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์รอยา่งเต็มท่ี และท าดว้ย
ความสมคัรใจไม่เก่ียงงาน แสดงถึงบุคลากรมีจิตใจยึดเหน่ียวท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี รู้สึกวา่ท าให้เรา
อยากท างานอยูก่บัองคก์รน้ีตลอดไป  และถา้หากบุคลากรไม่ไดรั้บความยุติธรรมจะท าให้เขาเหล่านั้น
มีขวญัและก าลงัใจนอ้ยลง ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน ตามค ากล่าวของ 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
“ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญมาก ถ้าหากบุคลากรไม่ได้รับ
ความยุติธรรมจะท าให้เขาเหล่านั้นมีขวัญและก าลังใจน้อยลง ซ่ึงจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“จิตใจนั้นมีความส าคัญต่อองค์กร คือ ถ้าจิตใจนั้นอยากจะร่วมงานกับองค์กร
นั้น แล้วจะท าให้บุคคลท่ีท างานอยู่ในองค์กรนั้นทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร
นั้นอย่างเต็มท่ี และในองค์กรท่ีอยู่จากการสังเกตของข้าพเจ้าเห็นว่า พนักงาน
และบุคลากรทุ่มเทให้กับงานท่ีรับผิดชอบอย่างเตม็ท่ี และท าด้วยความสมัครใจ
ไม่เก่ียงงาน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“จิตใจนั้นมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก คือ ข้าพเจ้ามีความผูกพันใน
วิชาชีพด้านการบัญชี ซ่ึงเป็นอาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบัญชี จึงมีความผูกพัน
ต่อมหาวิทยาลัยฯมาก อีกท้ังสาขาวิชาการบัญชีท่ีมหาวิทยาลัยแห่งนีก่้อตั้งมา 
113 ปี ได้รับการเช่ือถือ และยอมรับเป็นอย่างมาก ท าให้บุคลากรมีจิตใจยึด
เหน่ียวท่ีท างานอยู่ในองค์กรนี ้สามารถทุ่มเทการท างานให้กับองค์กรนั้นอย่าง
เตม็ท่ี” 
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          ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“ความผูกพันต่อองค์กรในด้านจิตใจมีความส าคัญมาก เพราะผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงานมีส่วนส าคัญต่อการท างานด้านจิตใจอย่างมาก ถ้าผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือเราเสมอ แสดงให้เห็นว่าเขามีจิตใจท่ีเอือ้เฟ้ือกับเรา 
จึงรู้สึกว่าท าให้เราอยากท างานอยู่กับองค์กรนีต้ลอดไป” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“ความผกูพันต่อองค์กรในด้านจิตใจมีความส าคัญมาก เน่ืองจากมีเสดจ็พ่อกรม
หลวงชุมพรเขตอุดมศักด์ิ เป็นท่ียึดเหน่ียวจิตใจ ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร มีลักษณะมุ่งมั่นท่ีจะท างานในองค์กรนีต้ลอดไป และตั้งใจปฏิบัติงาน
ให้ดีท่ีสุด” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“ความผูกพันต่อองค์กรในด้านจิตใจมีความส าคัญ คือ เรามีความรักในองค์กร 
ท าให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มีลักษณะคือ เรา
จะตั้งใจปฏิบัติงานอย่างแน่วแน่ มีเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน ส่งผลให้
งานประสบความส าเร็จ” 

        1.2 ด้านการคงอยู่กบัองค์กร 
                       ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การคงอยูก่บัองคก์รพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รมีความส าคญัมากกบัองคก์ร 
เน่ืองจากมีปัจจยัหลายดา้นท่ีส่งผลให้พนกังาน และบุคลากรมีความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร 
ส่วนใหญ่จะเป็นด้านรายได้ สวสัดิการ ผูบ้งัคบับญัชา สถานท่ีท างานใกล้บา้นเดินทางสะดวก มี
แนวโนม้ท่ีจะกา้วหน้าในสายงาน ท างานแลว้รู้สึกสบายใจ ไม่เคร่งเครียดจนเกินไป ส่ิงเหล่าน้ีท าให้
เกิดผกูพนักบัองคก์ร พร้อมท่ีจะร่วมมือกนัพฒันาองคก์รตลอดไป ตามค ากล่าวของ 
                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“ความผกูพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมีความส าคัญมากกับองค์กร  
           มีความรู้สึกผกูพันกับองค์กร พร้อมท่ีจะร่วมมือกันพัฒนาองค์กรตลอดไป” 

                     ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การคงอยู่กับองค์กรท าให้องค์กรท าให้องค์กรไม่ต้องสรรหาว่าจ้างพนักงาน
ใหม่เข้ามาท างานให้เสียเวลาการฝึกอบรมพนักงานท่ีเขามาใหม่  ในองค์กรของ
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ข้าพเจ้าไม่ค่อยมีลักษณะของการเปล่ียนงานของบุคลากรบ่อย ท าให้การท างาน
ราบร่ืน ไม่มีอุปสรรคต่อการเรียนรู้งานใหม่” 

                      ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
 “การคงอยู่กับองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคัญมาก เน่ืองจากพนักงาน และ
บุคลากรเข้ามาท างานด้วยความสมัครใจ ท างานเต็มความสามารถของตนเอง 
เม่ือมีปัญหา เพ่ือนร่วมงานจะช่วยเหลือกันตลอด ท าให้มีความรู้สึกรัก และ
ผูกพันกับองค์กรนี ้และอยากจะพัฒนาองค์กรให้ดีย่ิงขึน้ต่อไป โดยไม่ลาออก 
หรือย้ายงานไปท่ีอ่ืน” 

                      ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
 “การคงอยู่กับองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคัญมาก เน่ืองจากมีปัจจัยหลาย
ด้านท่ีส่งผลให้พนักงาน และบุคลากรมีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
ส่วนใหญ่จะเป็นด้านรายได้ สวัสดิการ ผู้บังคับบัญชา สถานท่ีท างานใกล้บ้าน
เดินทางสะดวก มีแนวโน้มท่ีจะโตในสายงาน ส่วนตัวข้าพเจ้าในจะเป็นเร่ือง
รายได้เน่ืองจากคณะบริหารธุรกิจมีผลตอบแทนสูงกว่าคณะอ่ืน  ๆ และมี
โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในสายงานจึงมีความผกูพันกับองค์กรนี”้ 

                     ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การคงอยู่กับองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคัญมาก เน่ืองจากการท างานกับ
อาจารย์ หรือผู้บริหารให้ความรู้สึกเป็นกันเอง ให้ความรู้สึกเป็นพ่ีเป็นน้องกัน
ท าให้ท างานร่วมมือกันง่ายขึน้ ท างานด้วยแล้วรู้สึกสบายใจ ไม่ตึงเครียด ท าให้
เกิดอยากท างาน และเกิดความผกูพันท่ีจะท างานในองค์กรแห่งนี”้ 

                     ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การคงอยู่กับองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคัญ คือ ทุกคนในองค์กรมีความ
มุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน ตั้งใจท างานด้วยใจ พร้อมท่ีจะน าพาองค์กรให้
เจริญก้าวหน้า” 

                     1.3 ด้านบรรทดัฐาน 
                       ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
บรรทดัฐานพบวา่ ความผกูพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานมีความส าคญัมากกบัองค์กร เพราะบรรทดั
ฐานนั้นเป็นแบบอยา่งเป็นส่ิงท่ีดีงาม ดงันั้นเม่ือมีบรรทดัฐานท่ีดีงามเกิดข้ึนในองคก์รก็จะท าให้องคก์ร



105 
 

น่าอยู่ ไม่มีพนกังานและบุคลากรปฏิบติัฝ่าฝืนบรรทดัฐานนั้น ในองคก์รส่วนมากมีบรรทดัฐานดีงาม
มาจากผูบ้ริหารองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ตามค ากล่าวของ       

       ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
“ความผูกพันต่อองค์กรในด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญต่อองค์กร คือ ท าให้
บุคลากรอยู่กันอย่างไว้เนื้อเช่ือใจกัน มีการท างานท่ีง่าย เพราะยึดแนวปฏิบัติ
ตามเดิมท่ีเคยปฏิบัติมา” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญต่อองค์กรมากท่ีสุด เพราะบรรทัดฐานนั้นเป็น
แบบอย่างเป็นส่ิงท่ีดีงาม ดังนั้นเม่ือมีบรรทัดฐานท่ีดีงามเกิดขึน้ในองค์กรกจ็ะ
ท าให้องค์กรน่าอยู่  ไม่มีพนักงานและบุคลากรปฏิบัติฝ่าฝืนบรรทัดฐานนั้น ใน
องค์กรของข้าพเจ้ามีบรรทัดฐานดีงามมาจากผู้บริหารองค์กร” 

                     ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“เน่ืองจากสถานการณ์มีการเปล่ียนแปลง ท าให้มหาวิทยาลัยต้องมีการพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง แต่บุคลากรมีความผูกพันในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมในด้าน
วิชาชีพเป็นหลัก ท่ีแสดงออกอย่างชัดเจน เช่น ทุกคนปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งครัด” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“ความผกูพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ คือ ศีลธรรม จริยธรรมท่ี
พนักงานและบุคลากรถือปฏิบัติกันสืบต่อกันมา ในองค์กรส่วนมากจะให้
ความส าคัญในเร่ืองการตรงต่อเวลา การท างานท่ีถูกต้องตามหลักการ และการ
แต่งกาย ส่ิงเหล่านีไ้ด้ปฏิบัติสืบต่อกันมาจนท าให้พนักงานและบุคลากรเกิด
ความผกูพัน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“ความผกูพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ คือ จริยธรรมท่ีบุคลากร
ถือปฏิบัติกันสืบต่อกันมา ในองค์กรส่วนมากจะให้ความส าคัญในเร่ืองการตรง
ต่อเวลา มาสายจะถกูลงโทษ ส่ิงเหล่านีไ้ด้ปฏิบัติสืบต่อกันมาจนท าให้บุคลากร
เกิดความผกูพัน” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ คือ บุคลากรถือในหลัก
ศีลธรรม ท าให้ทุกคนมีความปรารถนาดีต่อกัน ในองค์กรส่วนมากจะให้
ความส าคัญในเร่ืองการท างานเป็นทีม จะต้องพ่ึงพาอาศัยกันตลอด ส่ิงเหล่านี้
ได้ปฏิบัติสืบต่อกันมาจนท าให้บุคลากรเกิดความผกูพันด้านบรรทัดฐาน  

2. ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้ความ
ช่วยเหลอืผู้อืน่ ความส านึกในหน้าที ่ความมีน า้ใจนักกีฬา การค านึงถึงผู้อื่น และการให้ความร่วมมือมี
ความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
        2.1 ด้านให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่ 
        การช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความส าคญัอยา่งยิง่ในองคก์ร เพราะจะท าให้ผู ้
ท่ีก  าลงัเดือดร้อนรู้สึกอบอุ่น และสบายใจในการท างาน มีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน 
คอยให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษาเม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหา นอกจากงานท่ีตวัเองตอ้งรับผิดชอบแลว้นั้น 
การท างานตอ้งท าดว้ยใจถึงงานนั้นจะไม่ใช่หนา้ท่ีตนเองแต่เรามีความยินดีท่ีจะช่วยเหลือยามท่ีเพื่อน
ร่วมงานมีปัญหา ท าให้องค์กรมีความสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อกนั โดยในองค์กรส่วนมากมีการแสดงออก
พฤติกรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอ ตามค ากล่าวของ 
                     ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“การช่วยเหลือผู้ อ่ืนมีความส าคัญอย่างย่ิงในองค์กร เพราะจะท าให้ผู้ ท่ีก  าลัง
เดือดร้อนรู้สึกอบอุ่น และสบายใจในการท างาน มีคนคอยช่วยเหลือ บุคลากร
ในองค์กรนีห้าค่อนข้างจะยากในการช่วยเหลือคนอ่ืน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การท่ีสมาชิกขององค์กรมีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน 
นอกจากงานท่ีตัวเองต้องรับผิดชอบแล้วนั้น ท าให้องค์กรมีความสามัคคี 
เอื้อเฟ้ือต่อกัน โดยในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมด้านการให้ความ
ช่วยเหลืออย่างสม า่เสมอ โดยการเสนอตัวถามว่า วนันีมี้อะไรให้ช่วยมัย๊ครับ” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“บุคลากรในองค์กรให้ความส าคัญในเร่ืองการช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืนเป็นอย่าง
มาก คิดเสมอว่าคนในองค์กรเป็นครอบครัวเดียวกัน ต้องช่วยเหลือกัน
ตลอดเวลา การท างานต้องท าด้วยใจถึงงานนั้นจะไม่ใช่หน้าท่ีตนเองแต่เรามี
ความยินดีท่ีจะช่วยเหลือยามท่ีเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา” 
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        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนมีความส าคัญมากต่อองค์กร ในองค์กรท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ กันอย่างพ่ีน้องช่วยเหลือเกื้อกูลกันตลอด ค่อยให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษาเม่ือเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออก
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเป็นส่วนมาก” 

                    ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนมีความส าคัญมากต่อองค์กร ในองค์กรท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ยึดหลักน า้พ่ึงเรือเสือพ่ึงป่า คือ มีลักษณะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
ตลอดเวลา เช่น ขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนวานให้ท าเอกสาร เป็นงาน
นอกเหนืองานท่ีท า บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือเป็นส่วนมาก”  

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนมีความส าคัญมากต่อองค์กร ในองค์กรบุคลากรใน
องค์กรมีการแสดงออกโดยพนักงานทุกคน มีความตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความ
กระตือรือร้น แสดงออกถึงความตั้งใจในการให้บริการผู้บริหาร อาจารย์ และ
นักศึกษา” 

                      2.2 ด้านความส านึกในหน้าที ่
                  การมีจิตส านึกในหน้าท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รอย่างมาก เพราะถา้รู้จกัส านึกในหน้าท่ี
แลว้ จะส่งผลไปยงัองคก์รโดยภาพรวม ท าใหง้านท่ีรับมอบหมายส าเร็จลุล่วงภายในก าหนดเวลาจากท่ี
ท างาน ถา้ทุกคนต่างคนต่างส านึกในหน้าท่ีจะท าให้มีการผลกัดนัองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ลกัษณะ
พนกังานและบุคลากรส่วนมากมีความรับผิดชอบต่องานท่ีมอบหมาย สังเกตไดจ้ากประสิทธิภาพของ
งานท่ีเสร็จแลว้ จะเห็นวา่ความผิดพลาดมีน้อย บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกส่วนมาก ตามค า
กล่าวของ 
        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1  

“การมีจิตส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญต่อองค์กรอย่างมาก เพราะถ้ารู้จักส านึก
ในหน้าท่ีแล้ว จะส่งผลไปยงัองค์กรโดยภาพรวม ถ้าทุกคนต่างคนต่างส านึกใน
หน้าท่ีจะท าให้มีการผลักดันองค์กรไปสู่ความส าเร็จ บุคลากรในองค์กรมีการ
แสดงออกบ้างเป็นส่วนน้อย” 
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                  ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญมาก ท าให้งานท่ีรับมอบหมายส าเร็จลุล่วง
ภายในก าหนดเวลาจากท่ีท างาน พนักงานและบุคลากรส่วนมากมีความ
รับผิดชอบต่องานท่ีมอบหมายท าให้งานส าเร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดเป็น
ส่วนมาก” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญมาก ท าให้งานท่ีรับมอบหมายอย่างเต็มท่ี 
สืบเน่ืองจากความผูกพันในด้านวิชาชีพข้าพเจ้าจึงรักในงานท่ีท า และท างาน
นั้นให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา ลักษณะพนักงานและบุคลากรส่วนมากมีความ
รับผิดชอบต่องานท่ีมอบหมาย สังเกตได้จากประสิทธิภาพของงานท่ีเสร็จแล้ว 
จะเห็นว่าความผิดพลาดมีน้อย” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญต่อบุคลากรบางคนเท่านั้น คนท่ีมีความ
ส านึกในหน้าท่ีจะท างานท่ีรับมอบหมายอย่างเต็มท่ี มีความกระตือรือร้นใน
งานสูง ติดตามงานตลอดไม่ทิ้งงาน ส่วนบางคนท่ีมีความส านึกในหน้าท่ีน้อย
จะท างานแบบเฉ่ือยชา ไม่มีความกระตือรือร้น ท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความ
ไม่พึงพอใจได้ บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าท่ีระดับปานกลาง” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญ คือ คนท่ีมีความส านึกในหน้าท่ีจะท างาน
ท่ีรับมอบหมายอย่างเต็มท่ี ท างานให้คุ้มกับเงินเดือน อุทิศตนให้กับองค์กร 
เสียสละเพ่ือส่วนรวมเม่ือมีงานเร่งด่วน บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออก
พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ีระดับมาก” 

                    ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญ คือ คนท่ีมีความส านึกในหน้าท่ีจะท างาน
ท่ีรับมอบหมายอย่างเต็มท่ี อุทิศตนให้กับองค์กร ร่วมมือร่วมใจช่วยกัน
บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ีระดับมาก” 
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  2.3 ด้านความมีน า้ใจนักกฬีา 
       ความมีน ้ าใจนกักีฬามีความส าคญัมาก อยา่งนอ้ยก็ท าให้ตวัเราและคนภายในองคก์รอยู่

กนัแบบถ่อยทีถ่อยอาศยั ไม่ทะเลาะกนั รู้จกัให้อภยักนั สมคัรสมานความสามคัคีต่อกนั ทุกคนจะมี
น ้าใจช่วยเหลือกนัเสมอ ลกัษณะท่ีพนกังานและบุคลากรแสดงออก คือ เสียสละเวลาหลงัเลิกงานช่วย
สอนงานใหก้บัผูท่ี้เขา้มาท างานใหม่ ส่งผลท าใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อองคก์ร ตามค ากล่าวของ 

       ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
“ความมีน ้าใจนักกีฬามีความส าคัญไม่น้อย อย่างน้อยก็ท าให้ตัวเราและคน
ภายในองค์กรอยู่ กันแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย ไม่ทะเลาะกัน รู้จักให้อภัยกัน 
บุคลากรในองค์กรมีบ้างท่ีแสดงพฤติกรรมความมีน า้ใจนักกีฬา” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“ความมีน า้ใจนักกีฬามีความส าคัญมาก ท าให้เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อองค์กร เช่น 
การเลือกตั้งในมหาวิทยาลัย ฝ่ายท่ีแพ้จะมีการแสดงโดยการปรบมือ และจับมือ
กับผู้ชนะท าให้เห็นว่าองค์กรมีความสามคัคีต่อกัน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“ความมีน า้ใจนักกีฬามีความส าคัญมาก ทุกคนจะมีน า้ใจช่วยเหลือกันเสมอ 
ถ้อยทีถ้อยอาศัยกันท างานกันแบบครอบครัว ลักษณะท่ีพนักงานและบุคลากร
แสดงออก คือ เสียสละเวลาหลังเลิกงานช่วยสอนงานให้กับผู้ ท่ีเข้ามาท างาน
ใหม่” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“ความมีน า้ใจนักกีฬามีความส าคัญมาก ทุกคนจะมีน า้ใจช่วยเหลือกันเสมอ 
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงออก คือ บุคลากรบางคนท างานหนัก เพ่ือนร่วมงานท่ี
ท างานของตนเสร็จแล้วอาสาช่วยงานหรือเวลาเดือดร้อน ย่ืนมือให้ความ
ช่วยเหลือ และท ากับข้าวมาเผ่ือเพ่ือนร่วมงานเป็นประจ า ท าให้เพ่ือนร่วมงาน
ประทับใจ บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรด้านความมีน า้ใจนักกีฬาท่ีแสดงออกเป็นส่วนมาก” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“ความมีน า้ใจนักกีฬามีความส าคัญมาก ทุกคนจะมีน า้ใจช่วยเหลือกันเสมอ 
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงออก คือ บุคลากรบางคนท างานหนัก เพ่ือนร่วมงานท่ี
ท างานของตนเสร็จแล้วอาสาช่วยงานหรือเวลาเดือดร้อนย่ืนมือให้ความ
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ช่วยเหลือ ถ้าว่างย่ิงจะให้ความช่วยเหลือเต็มท่ี บุคลากรในองค์กรมีการ
แสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านความมีน า้ใจนักกีฬาท่ี
แสดงออกเป็นส่วนมาก” 

                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“ความมีน า้ใจนักกีฬามีความส าคัญมาก ทุกคนจะมีน า้ใจช่วยเหลือกันเสมอ 
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงออก คือ สมัครสมานสามัคคีร่วมท ากิจกรรมไม่ว่าจะ
เป็นกิจกรรมของมหาวิทยาลัยและคณะ บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านความมีน ้าใจนักกีฬาท่ีแสดง
ออกเป็นส่วนมาก” 

         2.4 ด้านการค านึงถึงผู้อืน่ 
        การค านึกถึงผูอ่ื้นมีความส าคญัอยา่งมาก ซ่ึงจะท าให้เพื่อนร่วมงาน
รู้สึกมีคุณค่าข้ึนมาอีกมาก ถา้เรารู้จกัให้ความส าคญักบัผูอ่ื้น เราก็จะอยูใ่นสังคมน้ีไดอ้ยา่งสุขใจ เม่ือมี
ปัญหาจะรีบปรึกษากนัให้เสร็จ ไม่ปล่อยให้ปัญหาเกิดข้ึนนานจะท าให้เกิดผลเสียในหลาย ๆ ด้าน
บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นเป็น
ส่วนมาก ลกัษณะท่ีแสดงออกข้ึนอยูก่บัโอกาสและความเหมาะสม ตามค ากล่าวของ 
         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“การค านึกถึงผู้ อ่ืนมีความส าคัญอย่างมาก ซ่ึงจะท าให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึกมี
คุณค่าขึน้มาอีกมาก ถ้าเรารู้จักให้ความส าคัญกับผู้ อ่ืน เรากจ็ะอยู่ในสังคมนีไ้ด้
อย่างสุขใจ บุคลากรในองค์กรนี้มีน้อยมากท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีค านึกถึง
ผู้ อ่ืน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การค านึกถึงผู้ อ่ืนมีความส าคัญอย่างมาก เป็นพฤติกรรมท่ีมีอยู่ในองค์กร
เสมอท าให้รู้ว่าองค์กรเป็นแบบสังคมพ่ีน้อง เช่น เวลามาท างานพนักงาน
และบุคลากรจะมีการซ้ือของมาฝากกันเสมอ” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“ในองค์กรต้องท างานเหมือนเคร่ืองจักร ต้องให้ความส าคัญทุกเร่ือง การเงิน 
งานทะเบียน งานบุคคลฯลฯ ต้องท างานแบบถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน เม่ือมีปัญหา
จะรีบปรึกษากันให้เสร็จ ไม่ปล่อยให้ปัญหาเกิดขึน้นานจะท าให้เกิดผลเสียใน
หลาย ๆ ด้าน” 
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        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การค านึงถึงผู้ อ่ืนมีความส าคัญมากในความคิดของข้าพเจ้า แต่เราต้อง
ปฏิบัติงานของตนเองให้เสร็จเสียก่อน ก่อนท่ีจะไปช่วยงานของผู้ อ่ืน ยึดงาน
ของตนเองเป็นหลักก่อน งานของเราจะได้ไม่เสียหาย และถูกผู้บังคับบัญชา
ต าหนิได้ บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืนเป็นส่วนมาก ลักษณะท่ีแสดงออกขึ้นอยู่ กับ
โอกาสและความเหมาะสม” 

                    ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การค านึงถึงผู้ อ่ืนมีความส าคัญมาก การท างานแบบค านึงถึงใจเขาใจเรา เวลา
ท างานกับเพ่ือนต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนด้วย แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกัน หรือเม่ือเห็นเพ่ือนร่วมงานมีงานหนักเรากช่็วยเหลือถามว่า “มีอะไร
ให้ช่วยเหลือหรือไม่” บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืนเป็นส่วนมาก ลักษณะท่ีแสดงออก
ขึน้อยู่กับโอกาสและความเหมาะสม” 

                      ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การค านึงถึงผู้ อ่ืนมีความส าคัญมาก เวลาท างานต้องนึกถึงจิตใจของเพ่ือน
ร่วมงานด้วย ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนด้วย ช่วยเหลือเพ่ือนยามเขา
เดือดร้อนท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืนเป็นส่วนมาก 
ลักษณะท่ีแสดงออกขึน้อยู่กับโอกาสและความเหมาะสม” 

        2.5 ด้านการให้ความร่วมมือ 
         การใหค้วามร่วมมือกนัมีความส าคญัมาก เกิดจากความเต็มใจของ
บุคลากรท่ีเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และองคก์รท าให้เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ รัก
ใคร่ปรองดองกนั ส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีม บุคลากรส่วนใหญ่มีความยินดีให้ความร่วมมือทุก
คร้ังท่ีทางองคก์รมีการจดังานส่วนรวม เช่น การจดัการประชุมประจ าเดือน จดัสัมมนา ฝึกอบรม ตาม
ค ากล่าวของ 
         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
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“การให้ความร่วมมือกัน เป็นอีกมิติหน่ึงท่ีท าให้งานขององค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างใหญ่หลวง บุคลากรท่ีองค์กรมีบ้าง แต่เป็นส่วนน้อยท่ีจะให้
ความร่วมมือในการท างานบางอย่าง” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การให้ความร่วมมือกัน ท าให้สังคมในองค์กรนั้น มีความสมัครสมานสามัคคี
พร้อมท่ีจะท างานร่วมกันเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการอบรมสัมมนา พนักงานและ
บุคลากรมีการร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยสม า่เสมอทุกกิจกรรม” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การให้ความร่วมมือกัน ท าให้สังคมในองค์กรนั้น มีความสมานสามัคคีใน
การท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน พนักงานและบุคลากรมีการร่วมท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยทุกกิจกรรมด้วยความเตม็ใจ” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การให้ความร่วมมือกันมีความส าคัญมาก เกิดจากความเตม็ใจของบุคลากรท่ี
เตม็ใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ รัก
ใคร่ปรองดองกัน บุคลากรส่วนใหญ่มีความยินดีให้ความร่วมมือทุกคร้ังท่ีทาง
องค์กรมีการจัดงานส่วนรวม เช่น การจัดการประชุมประจ าเดือน บุคลากรส่วน
ใหญ่ให้ความส าคัญเข้าประชุมตรงต่อเวลาพร้อมเพรียงกัน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การให้ความร่วมมือกันมีความส าคัญมาก เกิดจากความเตม็ใจของบุคลากรท่ี
เต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกส่วนงาน เช่น การจัดการประชุม
ประจ าเดือน บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญเข้าประชุมตรงต่อเวลาพร้อม
เพรียงกันทุกคร้ัง” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การให้ความร่วมมือกันมีความส าคัญมาก เกิดจากความเตม็ใจของบุคลากรท่ี
เต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกส่วนงาน เช่น การจัดสัมมนาของ
คณะ บุคลากรทุกคนให้ความส าคัญเข้าร่วมสัมมนาอย่างพร้อมเพรียงกัน” 

3. ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรอย่างไร 
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ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดท่ีสร้างสรรค ์คิดบวกต่อองคก์ร จะท าให้ทุกคนในองคก์รเกิด
ความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ช่วยกนัท างาน ท างานกนัเป็นทีมจะท าให้เกิดความช่วยเหลือกนัมากข้ึนส่งผล
ใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร องคก์รควรมีการจดัอบรม เพื่อส่งเสริมให้พนกังานและ
บุคลากรมีจริยธรรมศีลธรรมท่ีดีต่อตนเอง และต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองค์กร อีกทั้งควรมีการให้
รางวลักบัพนกังานและบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ตามค ากล่าวดงัน้ี 

       ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
“การท่ีจะส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ควรจะรู้จัก
ช่วยเหลือ ถ้อยทีถ้อยอาศัย มีจิตอาสา รู้จักการให้อภัย และให้เกียรติผู้ อ่ืน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“องค์กรควรมีการจัดอบรม เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานและบุคลากรมีจริยธรรม
ศีลธรรมท่ีดีต่อตนเอง และต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่อองค์กร อีกท้ังควรมีการให้
รางวลักับพนักงานและบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“ต้องเปล่ียนวิถีการคิด ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดท่ีสร้างสรรค์ คิดบวกต่อ
องค์กร จะท าให้ทุกคนในองค์กรเกิดความไว้เนื้อเช่ือใจกัน ช่วยกันท างาน 
ท างานกันเป็นทีมจะท าให้เกิดความช่วยเหลือกันมากขึ้นส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“โดยปกติในองค์กรมีการส่งเสริมอยู่แล้ว อยากจะให้จัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมากขึน้โดยการจัดอบรม สัมมนา ส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมให้มากย่ิงขึน้ จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานด้วยเช่นกัน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“อยากจะให้จัดอบรมเพ่ือละลายพฤติกรรม เพ่ือให้เกิดความสนิทสนมกันให้
มากขึน้ ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยู่แล้ว” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“มีการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรให้เกิดในทุก ๆ ด้าน 
เพ่ือให้การท างานร่วมกันมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้” 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อ
ศึกษาระดบัของคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
คุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี  
ราชมงคล 8 แห่ง แบ่งเป็น 2 สายงาน ไดแ้ก่ สายวิชาการ และสายสนบัสนุน จ านวน 975 คน ก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง โดยใช้สูตรการหา
จ านวนกลุ่มตวัอย่างประชากรของ Yamane (1973) จึงมีจ านวนเท่ากบั 285 คน ซ่ึงแบบสอบถาม
ทั้งหมดสมบูรณ์ 

การค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสายงานใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) ตวัแปรท่ีท าการศึกษาประกอบดว้ย (1) ตวัแปรอิสระ คือ ตวัแปรคุณลกัษณะงาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ตวัแปร คือ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญั
ของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน (2) ตวัแปรคั้น 2 ตวัแปร คือ ความผกูพนั
ต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน และตวัแปรความพึง
พอใจในงาน ประกอบดว้ย ความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน และ (3) ตวัแปร
ตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ประกอบด้วย การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นความ
ส านึกในหนา้ท่ีความมีน ้าใจนกักีฬาการค านึงถึงผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ตอน คือ ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการงานและตอนท่ี 5 
แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ซ่ึงเป็นผู ้
ท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ในการบริหาร การจดัการความรู้ในองค์กร รวมทั้งมี
ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นเน้ือหาวิชาการ และการเรียนการสอน ดา้นการวิจยัและวดัประเมินผลเป็นผูต้รวจ
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สอบความตรงเชิงเน้ือหา และรายละเอียดของขอ้ค าถามความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้ตลอดจนความ
เหมาะสมของการตอบสนองแต่ละขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานตวัแปร ไดแ้ก่ การวิเคราะห์เพื่อบรรยายลกัษณะ
ขอ้มูลส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (x) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าความแปรปรวน 
(Variation) คะแนนต ่าสุด (Min) คะแนนสูงสุด (Max) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ี
ใช้ทดสอบสมมติฐานปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Correlation Coefficient) (พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2543) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
การวิเคราะห์ปัจจยัคุณลักษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน วิเคราะห์โดยใช้
สมการโครงสร้างเพื่อแสดงอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
การสรุปผลการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิจยัตามวตัถุประสงค ์โดยการวิเคราะห์

ขอ้มูลแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และผลการวิเคราะห์ข้อมูล

เบือ้งต้นของตัวแปรทีศึ่กษา 
ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 285 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26 - 30 ปี
การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโทรายได้ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 11,000 - 15,000 บาท
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์อยูใ่นช่วง 6 - 10 ปีและสาย
การปฏิบติังานท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ผูท่ี้ปฏิบติังานสายวชิาการ 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรสังเกตแต่ละตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัรวมทั้งหมด 
15 ตวัแปร โดยน าเสนอค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่าต ่าสุด ความเบ ้ความโด่ง และ
ความแปรปรวน เพื่อดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสังเกตแต่ละตวั ผลการ
วิเคราะห์ พบวา่ ค่าเฉล่ียของตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าความคิดเห็น 5 ระดบั มีค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.79 - 4.13 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าระหวา่ง 0.51 - 0.74 ตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การค านึงถึง
ผูอ่ื้นและการให้ความร่วมมือและดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ีย 4.08 และ 4.05 ตามล าดบั ส่วนตวัแปรท่ี
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ค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ความพึงพอใจภายนอกงาน มีค่าเฉล่ีย 3.79 ส่วนตวัแปรอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูงทั้งหมด   

ส าหรับความเบ ้พบวา่ ตวัแปรสังเกตส่วนใหญ่มีลกัษณะการแจกแจงเบซ้า้ยและมีค่าเป็นลบ 
แสดงวา่ขอ้มูลส่วนใหญ่มีค่าสูงกวา่ค่าเฉล่ีย ตวัแปรท่ีมีความเบม้ากท่ีสุด คือ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
มีค่าความเบ ้-5.97 ตวัแปรท่ีมีค่าความเบต้  ่าสุด คือ ความส าคญัของงาน มีค่าความเบ ้-0.28  ค่าความ
แปรปรวนมีค่าระหวา่ง 0.26 - 0.51 โดยตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าความแปรปรวนมากท่ีสุด คือ ความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน ส่วนตวัแปรท่ีมีค่าความแปรปรวนน้อยท่ีสุด คือ การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น เม่ือ
พิจารณาค่าความโด่งของตวัแปรสังเกตเป็นรายตวัแปร พบว่า ตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าความโด่งสูงกว่า  
ตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าเป็นบวก ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ความพึงพอใจภายนอกงาน และความมีน ้ าใจนกักีฬา 
โดยมีค่าความโด่ง 2.45, 1.53 และ 1.34 ตามล าดบั แสดงวา่รูปร่างการแจกแจงของขอ้มูลเป็นโคง้สูง 
ส่วนตวัแปรสังเกตอ่ืน ๆ มีค่าความสูงไม่เกิน 1 ซ่ึงมีค่าความเป็นทั้งบวกและลบ ค่าความโด่งท่ีเป็นลบ
แสดงวา่รูปร่างการแจกแจงของขอ้มูลเป็นโคง้เต้ีย  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตในอิทธิพลของคุณลักษณะ
งาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตทั้ ง 15 ตัวแปร ในอิทธิพลของ
คุณลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด 105 คู่ มีค่าระหวา่ง 
0.233 ถึง 0.698 และมีค่าเป็นบวกทั้งหมด แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ตวัแปรสังเกตส่วน
ใหญ่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตทั้ง 15 ตวัแปรในโมเดลเพื่อตรวจสอบ
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งหมด 105 คู่ ไม่มี
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุระหวา่งตวัแปรสังเกตในแบบจ าลอง โดย Tabachnick and Fidell (2001) กล่าว
วา่ ภาวะร่วมเส้นตรงพหุเกิดจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ท่ีมีค่าตั้งแต่ 0.90 
ข้ึนไป ดงันั้น ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรจึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ
ของการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง  

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึง

พอใจภายในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตามสมมติฐานการวิจยั หลังปรับ
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สมการโครงสร้างสมมติฐานตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรม (Modification Index) ซ่ึงจะปรับเฉพาะ
ค่าความสัมพนัธ์ของความคลาดเคล่ือนเท่านั้น โดยไม่ปรับค่าพารามิเตอร์ท่ีเป็นเมทริกซ์หลกัของ
โมเดลท่ีเช่ือมโยงระหวา่งตวัแปรแต่ละตวั พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย
พิจารณาได้จากผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และค่าสถิติไค-
สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระนอ้ยกวา่ ( 2 = 80.702, df =  67,  P-value = 0.121 ) ค่าดชันีรากก าลงั
สองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.027 และค่าดชันีรากก าลงัสอง
เฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.013 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 
0.962 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) 0.931 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ค่าดชันี
ตรวจสอบความสอดคลอ้งทั้งหมดเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดจากความผกูพนัต่อ
องค์กร รองลงมาคือ คุณลกัษณะงาน ตามล าดบั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 0.69 
และ 0.31 ตามล าดบัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความพึง
พอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ทางลบเท่ากบั -0.23 อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์การพยากรณ์ (R2) ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.56, 0.52 และ 0.44 
ตามล าดบั แสดงวา่ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความพึงพอใจในงาน
ไดร้้อยละ 56 ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดร้้อยละ 52 และตวัแปรความผกูพนั
ต่อองคก์รไดร้้อยละ 44 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ตามสมมุติฐานการวจิยั สรุปไดด้งัน้ี  

สมมุติฐานท่ี 1 ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ผลการ
ทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 2 ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน  
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สมมุติฐานท่ี 3 ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการ
ทดสอบสมมุติฐานพบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 4 ตวัแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 5 ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐาน 

 

5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความพึง

พอใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตามสมมุติฐานการวิจยั พบว่า ตวั
แปรท่ีเป็นสาเหตุทางตรงของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีทั้งหมด 3 ตวัแปร โดยตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุด คือ ความผกูพนัต่อองค์กร และ คุณลกัษณะงาน ตรงกนัขา้มพบว่า
ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ตามล าดับ ผูว้ิจ ัยอภิปราย
ผลการวจิยัตามขอ้คน้พบในโมเดลและสมมุติฐานการวจิยัดงัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากคุณลักษณะงาน 

ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงานความมี
เอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน เพราะฉะนั้น บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล ท่ีไดท้  างานท่ีตอ้งใช้ความหลากหลายของทกัษะ มีเอกภาพในการท างาน เป็น
งานท่ีมีความส าคญั ท าใหเ้กิดการรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย ส่วนมีความอิสระในการท างานจะท าให้
เกิดความรับผิดชอบต่อการท างาน และการไดรั้บรู้ผลการท างานของตนเองจากขอ้มูลยอ้นกลบัจะท า
ให้เกิดการเรียนรู้ และพฒันางานไดดี้ยิ่งข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของผลงาน มีส่วน
ร่วมในการรับผดิชอบในผลงานนั้น ท าใหมี้ความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างานให้
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มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (Hackman & Oldham, 1975) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bhuiam and 
Menguc (2002) การออกแบบงานท่ีท าให้ผูอ้อกแบบงานมีอิสระในการท างานจะเพิ่มแรงจูงใจภายใน
ในการท างานโดยท าให้มีความรับผิดชอบในงานมากข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อสภาพจิตใจท่ีท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน ดงันั้นงานวิจยัคร้ังน้ี พบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิผลทางตรงต่อความพึงพอใจ
ในงาน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของนกัวิจยัหลายท่าน คือ  Johns, Lin, and Yongqing (1992) ศึกษา
ตวัแปรคั่นกลางและตัวแปรก ากับท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบงาน พบว่า คุณลักษณะงานทั้งห้า
องคป์ระกอบมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน รวมทั้ง Todd and Ibrahim (2002) ศึกษาอิทธิพลของ
คุณลักษณะงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงงานผลิตอุปกรณ์กีฬาจ านวน 337 คน พบว่า คุณลกัษณะงานด้านความส าคญัในงานท าให้เกิด
ความพึงพอใจภายในงาน และ Schjoedt (2009) ศึกษาคุณลกัษณะงานทางดา้นธุรกิจท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจงาน พบวา่ คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของทกัษะ และการไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัจากงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานดา้นธุรกิจได ้และ Finlay & Marin (1995 
อา้งใน ฎชัวรรณ อุดมชยัรัศมี, 2543) ศึกษาถึงผลของลกัษณะโครงสร้างขององคก์รท่ีมีต่อความพึง
พอใจในคุณลกัษณะงาน พบว่ามีลกัษณะงานท่ีให้อิสระในการตดัสินใจในงานสูง และมีความไม่
ชดัเจนในงานต ่า จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน และ Bhuian, Al-Shammari, and Jefri 
(1996) ศึกษาเจตคติท่ีมีต่องานและคุณลกัษณะงานของพนกังานต่างชาติในประเทศซาอุดิอาระเบีย 
พบวา่คุณลกัษณะงานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

สมมุติฐานท่ี 2 ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร 

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 

เน่ืองจากคุณลกัษณะงานทั้งห้าองค์ประกอบท าให้เกิดความรู้สึกความเป็นเจา้ของ และมี
ส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่องาน ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในท่ีจะท าให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดในการ
ท างาน  จึงสามารถแสดงออกดว้ยการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Farh et al. (1990) ท่ีกล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรเป็นผลท่ีเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนั ของสภาวะทางจิตใจ คือ การรู้สึกวา่งานมีความหมายจะ
เกิดข้ึนพร้อม ๆ กบัความรู้สึกรับผิดชอบต่องาน และเกิดการเรียนรู้ท่ีจะพฒันาการท างานของตนเอง
ใหดี้ยิง่ข้ึน คุณลกัษณะงานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจภายในและรู้สึกวา่งานนั้นมีความหมาย จะ
ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความคิดท่ีจะท าส่ิงท่ีดีท่ีสุดให้กับองค์กรและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ได้รับ
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ผลประโยชน์ร่วมกัน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Farh et al. (1990) ส ารวจขอ้มูลพนกังานโทรคมนาคม 195 คน พบว่า 
คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ส่งผา่นกระบวนการทาง
จิตวิทยาโดยเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบและความส าคญัของงาน เช่นเดียวกบังานวิจยัของ 
Pearce and Gregersen (1991) ท่ีศึกษาพนกังานโรงพยาบาล 2 แห่ง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 290 คน พบวา่ 
อิทธิพลของความรู้สึกรับผิดชอบของพนกังาน และงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นเป็นสาเหตุของการแสดง
พฤติกรรมพิเศษนอกเหนือการท างานหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร และผลงานวิจยั
ของ Chen and Chiu (2009) ศึกษาบทบาทของตวัแปรคัน่กลางความเก่ียวขอ้งในงานท่ีมีผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รในกลุ่มพนกังานและ
หวัหน้างานจาก 7 องคก์รในประเทศไตห้วนั พบว่าคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน เช่นเดียวกบั Podsakoff and MacKenzie (1995) ท่ีพบวา่คุณลกัษณะ
งานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและ Kumar (2003 อา้งถึง อริสา ส ารอง, 
2553) ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากกลุ่ม
ตวัอย่างพนกังานในระดบับริหาร พบว่าพนกังานท่ีมีอายุน้อยมีคุณลกัษณะงานท่ีต ่ากว่าพนกังานท่ีมี
อายมุาก ท าใหแ้สดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 3 ตวัแปรคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากคุณลกัษณะงาน 

ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมี
เอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน ส่ิงเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงานมีส่วนร่วมใน
การรับผดิชอบในงานนั้นท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริรัตน์  พงษส์งวน 
(2550) ศึกษาความสัมพนัธ์คุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความเช่ือในปัจจยัควบคุม และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 
พบวา่ คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และพิมพจ์นัทร์ บณัฑรพงศ ์
(2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั
พะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้
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ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ
องคก์รเป็นส าคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และ Hunt (1985 
อา้งถึง อริสา ส ารอง, 2553) ท าการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้คุณลกัษณะงาน พบว่า การรับรู้
คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักับพฤติกรรมและผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของ
พนักงาน ความเป็นเอกสิทธ์ิของงานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพนัต่อองค์กร 
ในขณะท่ี Mathieu and Zajac (1990 cited in Saal & Knigth, 1995) พบวา่ความมีอิสระของงานมีผล
โดยตรงต่อทั้งความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กรและ Dyne, 
Graham and Dienesch (1994 cited in Cardona, 2004) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้คุณลกัษณะงาน
ของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าเม่ือพนักงานมีการรับรู้คุณลักษณะงานในทางบวก พนักงานจะมีระดับ
ความรู้สึกรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานมากข้ึน และมีความรู้สึกเหนียวแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีการรับรู้คุณลกัษณะของงานในทางลบ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถส่งผลให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ เกิดความ
พึงพอใจ และมีแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนไดเ้ป็นอย่างดี และประสบการณ์เหล่าน้ีจะ
ส่งผลต่อไปถึงการเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

สมมุติฐานท่ี 4 ตวัแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ร  

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน 

เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากความพึงพอใจในงานนั้นมีผลกระทบอย่างมากต่อการ
ปฏิบติังานและพฤติกรรมของบุคคล หากบุคคลมีระดบัความพึงพอใจในงานต ่า อาจเน่ืองมาจากความ
คบัขอ้งใจท่ีเขาไม่สามารถปฏิบติังานได้ดี หรือจะด้วยเหตุใด ๆ ก็ตาม (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ , 2545) นอกจากน้ีตามแนวคิดและงานวิจยัของ Mowday et al. (1982) กล่าววา่ ความพึง
พอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเจตคติอย่างหน่ึงท่ีมีต่องานเหมือนกัน แต่มีแนวคิด
คุณลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั คือ ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นการตอบสนองต่อภาพรวมทั้งหมดของ
องค์กร เป็นความรู้สึกท่ียึดมัน่อย่างเหนียวแน่นต่อองค์การ ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานเป็นการ
ตอบสนองต่องานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน จึงสรุปไดว้า่ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ียงัไม่มัน่คงและเปล่ียนแปลงไดง่้าย ผลงานวิจยั
คร้ังน้ี จึงพบวา่ความพึงพอไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร สอดคลอ้ง
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กบังานวิจยัของ Alotaibi (2001) ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากร
จ านวน 297 คน ในหน่วยงานของรัฐ 6 องค์กร ในประเทศคูเวต พบว่าความพึงพอใจในงานไม่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร และงานวิจยัของ Moorman et al. (1993) ซ่ึงศึกษา
การให้ความยุติธรรมแก่พนกังานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีได้รับอิทธิพลจาก
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความยติุธรรมเชิงกระบวนการ ในกลุ่มพนกังานและ
ผูจ้ดัการท่ีท างานในองคก์รโทรทศัน์จ  านวน 420 คน พบวา่ ความยุติธรรมเชิงกระบวนการมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร แต่ความพึงพอใจไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร และงานวิจยัของ Schappe (1998 อ้างถึงเมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542 ) ศึกษา
อิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการรับรู้ความยุติธรรมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรในกลุ่มบริษทัประกนัภยั จ  านวน 130 คน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ส่วนความพึงพอใจในงาน และการรับรู้ความ
ยติุธรรมไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

สมมุติฐานท่ี 5 ตัวแปรความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 

เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นเหนียวระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดี และผลกัดนัให้บุคคลกบัองค์กรเต็มใจอุทิศตนให้กบั
องคก์ร เช่นเดียวกบั Jex (2002) ท่ีกล่าวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รตลอดไป บุคลากรจะแสดงตนวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีค่านิยมและเต็มใจท่ี
จะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ให้ประสบความส าเร็จ นอกจากน้ี Kat 
and Kahn (1978) ยงักล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รไม่เพียงแต่เพิ่มการประสบความส าเร็จในบทบาท
หนา้ท่ีของตนเองเท่านั้น แต่ยงัส่งเสริมให้บุคคลมีพฤติกรรมการเสียสละในส่ิงท่ีจ าเป็นเพื่อการด ารง
อยู่ขององค์กร ดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์รจึงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์กร สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของนกัวิจยัหลายท่าน ดงัน้ี สฎายุ   ธีระวณิชตระกูล (2549) ศึกษา
เร่ืองแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของอาจารยค์ณะ
ศึกษาศาสตร์ ในมหาวทิยาลยัของรัฐ ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร เช่นเดียวกับ      
เพียงภทัร์  เจริญพิทยา (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัผลการปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานในเครือบริษทั สเปเชียลต้ีกรุ๊ป 
จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานในบริษทัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รและระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรอยู่ในระดับสูง  มีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดับดี พนักงานท่ีมีเพศและอายุ
ต่างกนัมีผลการปฏิบติังานไม่ต่างกนั พนกังานท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 และ เพลินพิศ ศิริ
สมบูรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทอุตสาหกรรมส่ิงทอผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีความผูกพนัต่อ
องคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองของ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน และระดบั
การศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศ 
และระดบัรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร และพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น และ
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วน ณัฐยา  ไพรสงบ 
(2546) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี กรณีศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารว่างแห่งหน่ึง พบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.01 คือ แรงจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
บรรทดัฐาน โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรได้ร้อยละ 22.6 
รวมทั้ง Gautam et al. (2005) ศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และด้านบรรทดัฐาน กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น และดา้นการให้ความร่วมมือ จากพนกังาน 5 
องค์กร จ านวน 450 คน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รทั้งสองดา้น 

จากการสัมภาษณ์อาจารย ์และเจา้หน้าท่ีประจ า คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล พบไดว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รมีความส าคญัมากต่อบุคลากร 1) ดา้นจิตใจ ผูบ้งัคบับญัชา 
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เพื่อนร่วมงานมีส่วนส าคญัต่อการท างานด้านจิตใจอย่างมาก ถา้มีจิตใจอยากร่วมงานกบัองค์กรนั้น 
แล้วจะท าให้บุคคลท่ีท างานอยู่ในองค์กรนั้นทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กรอย่างเต็มท่ี และท าด้วย
ความสมคัรใจไม่เก่ียงงาน แสดงถึงบุคลากรมีจิตใจยึดเหน่ียวท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี รู้สึกวา่ท าให้เรา
อยากท างานอยู่กบัองค์กรน้ีตลอดไป  2) ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของ
บุคลากรในองคก์ร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รมีความส าคญัมากกบัองคก์ร 
เน่ืองจากมีปัจจยัหลายดา้นท่ีส่งผลให้พนกังาน และบุคลากรมีความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร 
ส่วนใหญ่จะเป็นดา้นรายได ้สวสัดิการ ผูบ้งัคบับญัชา การเดินทางสะดวก มีแนวโนม้ท่ีจะกา้วหนา้ใน
สายงาน ส่ิงเหล่าน้ีท าให้เกิดผูกพนักบัองค์กร พร้อมท่ีจะร่วมมือกนัพฒันาองค์กรตลอดไป และ 3) 
ดา้นบรรทดัฐานพบว่า บุคลากรเช่ือว่าเป็นแบบอย่างเป็นส่ิงท่ีดีงาม ดงันั้นเม่ือมีบรรทดัฐานท่ีดีงาม
เกิดข้ึนในองคก์รก็จะท าใหอ้งคก์รน่าอยู ่ไม่บุคลากรปฏิบติัฝ่าฝืนบรรทดัฐานนั้น ในองคก์รส่วนมากมี
บรรทดัฐานดีงามมาจากผูบ้ริหารองค์กร ส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงเม่ือ
บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคับบญัชา ท าให้แสดงพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน
นอกเหนือบทบาทของงาน คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ได้แก่ 1) ด้านให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ท าให้ผูท่ี้ก  าลงัเดือดร้อนรู้สึกอบอุ่น และสบายใจในการท างาน มีจิตสาธารณะในการ
ช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน ค่อยใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษาเม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหา โดยในองคก์รส่วนมาก
มีการแสดงออกพฤติกรรมดา้นการให้ความช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอ 2) ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ท า
ให้งานท่ีรับมอบหมายส าเร็จลุล่วงภายในก าหนดเวลาจากท่ีท างาน ถ้าทุกคนต่างคนต่างส านึกใน
หนา้ท่ีจะท าให้มีการผลกัดนัองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ลกัษณะบุคลากรส่วนมากมีความรับผิดชอบต่อ
งานท่ีมอบหมาย สังเกตไดจ้ากประสิทธิภาพของงานท่ีเสร็จแลว้ 3) ดา้นความมีน ้ าใจนกักีฬา ท าให้ตวั
เราและคนภายในองคก์รอยูก่นัแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั ไม่ทะเลาะกนั รู้จกัให้อภยักนั สมคัรสมานความ
สามคัคีต่อกนั ทุกคนจะมีน ้าใจช่วยเหลือกนัเสมอ ส่งผลท าให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อองคก์ร 4) ดา้นการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น ท าให้เพื่อนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าข้ึนมาอีกมาก ถา้เรารู้จกัให้ความส าคญักบัผูอ่ื้น เราก็จะ
อยูใ่นสังคมน้ีไดอ้ยา่งสุขใจ เม่ือมีปัญหาจะรีบปรึกษากนัให้เสร็จ ไม่ปล่อยให้ปัญหาเกิดข้ึนนานจะท า
ใหเ้กิดผลเสียในหลาย ๆ ดา้น  5) ดา้นการใหค้วามร่วมมือ เกิดจากความเตม็ใจของบุคลากรท่ีเต็มใจให้
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และองค์กรท าให้เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ รักใคร่ปรองดองกนั 
ส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีม บุคลากรส่วนใหญ่มีความยนิดีใหค้วามร่วมมือทุกคร้ังท่ีทางองคก์รมี
การจดังานส่วนรวม เช่น การจดัการประชุมประจ าเดือน จดัสัมมนา ฝึกอบรม เป็นต้น จากการ
สัมภาษณ์เห็นไดว้า่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
การประยุกต์ใช้งานวจัิย 
การศึกษาในคร้ังน้ีก่อให้เกิดผลกระทบทั้งดา้นทฤษฎี (Theoretical Implications) และดา้น

การปฏิบติั (Practical Implication) ซ่ึงสามารถใช้เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ โดยขอเสนอ
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 

การประยุกต์ใช้ด้านทฤษฎ ี
การศึกษาในคร้ังน้ีก่อให้เกิดผลกระทบทั้งดา้นทฤษฎี (Theoretical  Implications) และดา้น

การปฏิบติั (Practical Implication) ซ่ึงสามารถใช้เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้โดยขอเสนอ
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 

จากการประยุกต์ทฤษฎีต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีได้รับอิทธิพลจากปัจจยัทางด้าน
คุณลกัษณะ ความผกูพนัในองคก์ร และความพึงพอใจในงาน 

 ผลการวิจยัสนบัสนุนแนวคิดและทฤษฎีคุณลกัษณะงาน (Hackman  and  Oldham, 1975) 
ท่ีประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะความเป็นเอกลกัษณ์ของงานความส าคญัของงาน ความมี
เอกสิทธ์ิของงานและผลยอ้นกลบัของงาน ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีได้พิสูจน์และสามารถช่วยอธิบาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตวัแปรทั้ง 5 ดา้นมีความสัมพนัธ์และ
มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ซ่ึงผา่นการพิสูจน์และยืนยนัจาก
โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หากปัจจยัคุณลกัษณะงานไดรั้บการสนบัสนุน 
ส่งเสริม หรือเอาใจใส่จากผูเ้ก่ียวขอ้ง หรือองค์กรจะช่วยท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีดีหรือแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมต่อกบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังาน และการแสดงพฤติกรรมเม่ือ
อยู่กบัเพื่อนร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงหมายถึงบุคลากรเหล่านั้นสามารถท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

ผลการวิจยัในคร้ังน้ียงัพบว่าปัจจยัคุณลักษณะงานยงัมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัต่างๆท่ี
น ามาใช้ในการศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบสมการโครงสร้างในโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี พบว่าสอดคลอ้งกบั
แนวคิดทฤษฎีและการวิจยัในอดีตซ่ึงเป็นการวิจยัในต่างประเทศ และในประเทศ  ดงันั้นการศึกษา
หรือวิจยัในประเด็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยั
คุณลกัษณะงานดว้ย เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีสามารถช่วยในการอธิบายและเพิ่มประสิทธิภาพการแสดง
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้เป็นอย่างดี  นอกจากนั้น การวิจยัในคร้ังน้ียงัเป็นการ
วิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะงานร่วมกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีพร้อมกนัใน
โมเดลความสัมพนัธ์เชิงอิทธิพลท่ีสร้างข้ึนบนพื้นฐานทฤษฎี แนวคิด และผลการวิจยัก่อนหนา้ซ่ึงท า
ให้ทราบอิทธิพลท่ีแทจ้ริงและสามารถท านายไดแ้ม่นย  ามากกวา่การวิเคราะห์ในอดีตท่ีมีลกัษณะการ
วิเคราะห์แบบแยกส่วน  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถช่วยอธิบายและสร้างความเขา้ใจให้แก่นักพฒันา
ทรัพยากรมนุษยห์รือผูส้นใจทัว่ไปในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะงานต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ Herzberg (1968) 

ผลการวิจยัยงัสนบัสนุนแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์รของ Meyer and Allen 
(1991) ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร โดย
ผ่านการตรวจสอบและยืนยนัจากโมเดลความสัมพนัธ์เชิงอิทธิพลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดงันั้นหาก 
องค์กรให้ความส าคญักบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยมีแนวทางท่ีท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องคก์ร ซ่ึงองคก์รสามารถท าไดด้งัน้ีสนบัสนุน ส่งเสริม จากผูบ้งัคบับญัชา ให้เปิดโอกาสให้บุคลากร
ไดท้  างานท่ีมีการพฒันาทกัษะ และมีความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจท่ี
น าไปสู่ความผกูพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  ผลการวิจยัในคร้ังน้ียงั
พบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัคุณลกัษณะงาน ท่ีน ามาใช้ในการศึกษา
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติรวมทั้งจากการตรวจสอบสมการโครงสร้างในโมเดลความสัมพนัธ์เชิง
อิทธิพลของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลการวิจัยพบว่ามี
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีและการวิจยัในอดีต ดงันั้นการศึกษาหรือวิจยัในประเด็นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย เน่ืองจากเป็นตวัแปร
ท่ีสามารถช่วยในการอธิบายและเพิ่มประสิทธิภาพพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไดเ้ป็น
อยา่งดี   

ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน Herzberg (1968)  ท่ี
ประกอบดว้ย ความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีได้
พิสูจน์และสามารถช่วยอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ตวั
แปรทั้ง 2 ดา้นมีความสัมพนัธ์และไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ซ่ึงผ่านการพิสูจน์และยืนยนัจากโมเดลความสัมพนัธ์เชิงอิทธิพลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หาก
ปัจจยัความพึงพอใจไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริม เปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมมากข้ึน หรือ
ไดรั้บการเอาใจใส่จากผูเ้ก่ียวขอ้ง หรือองคก์รจะช่วยท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานต่องานท่ีท า
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สภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงหมายถึงบุคลากรเหล่านั้นสามารถท่ี
จะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมเช่นกนั 

ผลการวิจัยในคร้ังน้ียงัพบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานยงัมีความสัมพันธ์กับปัจจัย
คุณลกัษณะงานท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จากการตรวจสอบสมการโครงสร้าง
ในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี พบว่า
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีและการวจิยัในอดีตซ่ึงเป็นการวจิยัในต่างประเทศ และในประเทศ  ดงันั้น
การศึกษาหรือวิจยัในประเด็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญั
กับปัจจัยความพึงพอใจในงานด้วย เน่ืองจากเป็นตัวแปรท่ีสามารถช่วยในการอธิบาย และเพิ่ม
ประสิทธิภาพการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี  นอกจากนั้น การวิจยั
ในคร้ังน้ียงัเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัความพึงพอใจในงานร่วมกบัปัจจยัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีพร้อมกนัในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงอิทธิพลท่ีสร้างข้ึนบนพื้นฐานทฤษฎี แนวคิด และ
ผลการวิจัยก่อนหน้าซ่ึงท าให้ทราบอิทธิพลท่ีแท้จริงและสามารถท านายได้แม่นย  ามากกว่าการ
วิเคราะห์ในอดีตท่ีมีลกัษณะการวิเคราะห์แบบแยกส่วน  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถช่วยอธิบายและ
สร้างความเขา้ใจใหแ้ก่ผูส้นใจทัว่ไปในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานต่อการพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

การประยุกต์ใช้ด้านการปฏิบัติ 
การประยกุตใ์ชด้า้นปฏิบติังานของผลวจิยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รสามารถ

แบ่งออกเป็น  2 ประเด็น ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
ประเด็นแรก ผลการศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้สดงให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและมีความสัมพนัธ์

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ คุณลกัษณะงาน และความ
ผูกพนัต่อองค์กร หรือกล่าวอีกนัยว่าเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถอธิบายในลกัษณะการวินิจฉยัและใช้เป็นแนวทางในการ
สร้างหรือเพิ่มประสิทธิภาพในแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบณัฑิตหรือบุคลากรกล่าวคือ
ก่อนท่ีจะมีการพฒันาหรือออกแบบกระบวนการส าหรับการช่วยเหลือให้พนักงานสามารถแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีได้ในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งพิจารณา และใช้
ปัจจยัท่ีคน้พบจากการศึกษาในคร้ังน้ีมาออกแบบเพื่อให้ไดแ้นวทางท่ีเหมาะสมก่อนด าเนินการ เช่น 
คุณลกัษณะงานท่ีประกอบดว้ย ความหลากหลายของงาน ความมีเอกภาพของงาน ความส าคญัของ
งาน ความมีอิสระในงาน และการได้รับข้อมูลยอ้นกลับจากงาน จากผลวิจยัจะเห็นได้ว่า ความ
หลากหลายของทกัษะในงานมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบสูงสุดท่ีสามารถใชอ้ธิบายอิทธิพลพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกได้ดีท่ีสุด ดงันั้นผูเ้ก่ียวขอ้งหรือผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งให้ความหลากหลายของ
ทกัษะแก่บุคลากรท่ีเขา้มาปฏิบติังานร่วมกบัองค์กร ในทางตรงกนัขา้มค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของ
ความมีเอกสิทธ์ิของงานมีค่าน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัองค์ประกอบอ่ืน ดังนั้นผูเ้ก่ียวขอ้งหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาอาจตอ้งให้ความส าคญักบัตวัแปรน้ีมากข้ึนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสร้างความพึง
พอใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในการท างานของพนกังานมากยิง่ข้ึน 

ประเด็นท่ีสอง ผลการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รคร้ังน้ีไดย้ืนยนัแลว้วา่ 
แนวคิดและทฤษฎีคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน เป็นทฤษฎีท่ี
สามารถน ามาใช้เพื่อสร้างความเข้าใจในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพได้ ดังนั้ นผูบ้ริหาร นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ผูเ้ก่ียวข้อง หรือองค์กรพฒันาต้อง
ตระหนกัในความส าคญัของปัจจยัเหล่าน้ีในการออกแบบงานหรือการท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ การน าปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้นมาพิจารณาส่งเสริม
และสนบัสนุนจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อาทิเช่น ความพึงพอใจ
ภายในงานท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงสุดของปัจจยัความพึงพอใจในงานปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น บุคลากรมีความรับผิดชอบ มีความพึง
พอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้
อยา่งเต็มท่ีซ่ึงบุคคลท่ีความพึงพอใจในงานเช่นน้ีจะมีความมุ่งมัน่ในการท างานสูง มีความพยายามท่ี
จะท างานให้ประสบความส าเร็จ หากผูเ้ก่ียวขอ้งกระตุน้หรือท าให้พวกเขาสามารถรู้สึกว่าเขาตอ้ง
รับผิดชอบงานไดอ้ย่างเต็มท่ีในขณะท่ี ความพึงพอใจภายนอกงานท่ีมีค่าน ้ าหนกัน้อยสุดของปัจจยั
ความพึงพอใจ ซ่ึงผูเ้ก่ียวขอ้งจ าเป็นตอ้งพิจารณาให้ความส าคญัในการสนบัสนุน เอาใจใส่ในคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้มีความกา้วหนา้ในอาชีพ หรือเปิดโอกาสให้ไดรั้บ
การฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานนอกองค์กร และอ านวยความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน รวมทั้งจดัสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมะสมแก่การท างาน
เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

กล่าวโดยสรุป การวิจยัในคร้ังน้ีได้เสนอแนวทางการประยุกต์ใช้ทั้งด้านทฤษฎีและการ
ปฏิบติังานไว ้ดงันั้นองคก์ร ผูบ้ริหาร และนกัทรัพยากรมนุษยส์ามารถใชป้ระโยชน์จากผลการวิจยัคร้ัง
น้ีเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีคณะผูว้ิจยัเลือกใช้ในการสนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรและน าไปเป็นแนวทางปฏิบติั อย่างไรก็ตามการวิจัยคร้ังน้ีมีข้อจ ากัดในการศึกษา ซ่ึงจะ
น าเสนอในขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัในอนาคต 
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5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
การศึกษาคร้ังน้ีพยายามท่ีจะท าการคน้หาและยนืยนัทฤษฎีหรือปรากฏการณ์พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรช่วยให้องค์กร ผูบ้ริหาร และผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถเขา้ใจปรากฏการณ์การ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ขอ้คน้พบการ
วิจยัในคร้ังน้ี ประกอบด้วยปัจจยัคุณลกัษณะงาน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร และปัจจยัความพึง
พอใจในงานในการอภิปรายปรากฏการณ์ของการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
อย่างไรก็ตามด้วยขอ้จ ากดัและศกัยภาพของผูว้ิจยัหรือสภาพปัญหาและอุปสรรคท่ีผูว้ิจยัเผชิญอาจ
ส่งผลให้การวิจยัตอบค าถามได้เพียงบางส่วน ดงันั้นคณะผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะแนวทางส าหรับผูท่ี้
ตอ้งการศึกษาในประเด็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในอนาคต ดงัต่อไปน้ี 

1. จากผลการวิจยัพบว่าโมเดลท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนเป็นเพียงขั้นตอนเร่ิมตน้ของการพฒันา
แนวคิดเชิงทฤษฎีเท่านั้น ซ่ึงผูว้ิจยัได้อาศยักรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รของนกัวิชาการ นกัวิจยั มาเป็นกรอบในการสร้างแบบจ าลอง ดงันั้น โมเดลตวั
แบบน้ีจึงควรไดรั้บการพฒันาและทดสอบต่อไป ในสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจมีตวัแปรท่ีแตกต่างท่ี
ส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพื่อให้แบบจ าลองสามารถอธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ
ไดช้ดัเจนและเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 

 2. ผลการวจิยัท่ีไดค้ร้ังน้ี ผูว้จิยัท าการศึกษากบับุคลากรคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลเท่านั้น  จึงอาจยงัไม่ครอบคลุมไปยงักลุ่มอ่ืน ๆ ดงันั้น จึงควรน าโมเดลท่ีสร้างข้ึน
น้ีไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งอ่ืน ๆ ดว้ย เพื่อให้ผลการวิจยัท่ีไดมี้ความถูกตอ้งชดัเจน และครอบคลุม
ประชากรในขอบเขตท่ีกวา้งมากข้ึนทั้งภาครัฐและเอกชน 

3. ควรน าปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีคน้พบจากการวิจยัใน
คร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัคุณลกัษณะงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร และปัจจยัความพึงพอใจใน
โดยการสร้างวิธีการ แนวทาง หรือหลักสูตรในการหาความรู้แก่บุคคลท่ีเ ก่ียวข้องเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

4. ควรมีการศึกษารูปแบบในการพฒันาความผกูพนัต่อองค์กร และการออกแบบงานท่ีท า
ใหเ้กิดแรงจูงใจภายใน เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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เร่ือง อทิธิพลของคุณลกัษณะงาน ทีม่ผีลต่อความผูกผนัต่อองค์กร 
ความพงึพอใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

         โปรดท าเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความ  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง   
ขอ้มูลน้ีจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั 

ตอนที ่ 1  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 
 1) เพศชาย     2) เพศหญิง 
2.  อาย ุ
 1) ต ่ากวา่ – 20  ปี    2)  21 – 25ปี 
 3) 26 –30ปี     4)  31 – 35ปี 
 5) 36– 40ปี     6)  41– 45 ปี 
 7) 46 – 50 ปี     8) 51  ปีข้ึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี 
 3) ปริญญาโท    4) ปริญญาเอก 
 5) อ่ืนๆโปรดระบุ.......................................................................... 
4.  รายได ้
 1)  ต ่ากวา่  10,000บาท   2)  11,000 – 15,000  บาท 
 3)  16,000 – 20,000  บาท   4)  21,000 – 25,000บาท 
 5)  26,000 – 30,000  บาท   6)  31,000 – 35,000  บาท 
 7)  36,000 – 40,000  บาท   8)  41,000 ข้ึนไป 
5.  ประสบการณ์การปฏิบติังาน 
 1)  ต ่ากวา่ – 5  ปี    2)  6 – 10  ปี 
 3)  11 – 15  ปี    4)  16 – 20  ปี 
 5)  21 – 25  ปี    6)  26 – 30  ปี 
 7)  30  ปีข้ึนไป 
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6.  ประเภทสายการปฏิบติังานในปัจจุบนัของท่าน 
   1) สายวชิาการ    2) สายสนบัสนุน 
 
 ค าช้ีแจง ใหเ้ขียนเคร่ืองหมาย ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ระดบัการ
ประเมินมีดงัน้ี 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
 เห็นดว้ย    มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
 ตดัสินใจไม่ได ้/ เฉยๆ  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 

 
 
ตอนที ่ 2  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1.งานของขา้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลาย      
2.งานท่ีขา้พเจา้ท าเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย      
3.ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสท างานท่ีหลากหลาย      
4.ขา้พเจา้รับผิดชอบงานตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการท างานจนส าเร็จ      
5.ขา้พเจา้มีอ านาจในการตดัสินใจในการท างานท่ีรับผดิชอบ      
6.งานของขา้พเจา้มีความส าคญัและส่งผลต่อการด าเนินงานของบุคคลอ่ืน
ในองคก์ร 

     

7.งานของขา้พเจา้ท่ีรับผิดชอบส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร      
8.งานของขา้พเจา้มีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร      
9.งานของขา้พเจา้เปิดโอกาสใหจ้ดัสรรเวลาไดอ้ยา่งยดืหยุน่ดว้ยตวัขา้พเจา้
เอง 

     

10.ขา้พเจา้มีอิสระในการวางแผนการท างาน      
11.ขา้พเจา้มีอิสระในการตดัสินใจในการท างานของตนเอง      
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 
5 4 3 2 1 

12.ดว้ยลกัษณะงานท่ีขา้พเจา้ท า ขา้พเจา้สามารถประเมินประสิทธิภาพการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง 

     

13.งานของขา้พเจา้เปิดโอกาสใหมี้การส่ือสารและไดท้ราบประสิทธิภาพ
ของการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

14.ขา้พเจา้ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัการท างานของ
ขา้พเจา้ 

     

 
ตอนที ่ 3  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1.ขา้พเจา้รู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกใครๆ วา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
2.ส าหรับขา้พเจา้แลว้องคก์รน้ีมีความเหมาะสมท างานดว้ย ณ ขณะน้ี      
3.ขา้พเจา้รู้สึกวา่เป้าหมายของขา้พเจา้และขององคก์รเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 

     

4.ขา้พเจา้รู้สึกวา่การเขา้มาท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีเหมาะสม      
5.องคก์รน้ีมีความหมายกบัขา้พเจา้ ณ ปัจจุบนัน้ี      
6.เป็นเร่ืองยากท่ีจะตอ้งตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ี      
7.ขา้พเจา้จะลาออกไปท างานท่ีองคก์รอ่ืน ต่อเม่ือมีเหตุสุดวสิัยจริงๆ      
8.ถึงจะมีองคก์รอ่ืนเสนอค่าตอบแทนท่ีดีกวา่ ขา้พเจา้จะไม่ลาออกจาก
องคก์รน้ี 

     

9.ขา้พเจา้เตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้องคก์รของขา้พเจา้
ประสบผลส าเร็จ 

     

10.ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหไ้ดท้  างานกบั
องคก์รต่อไป 

     

11.ขา้พเจา้จะปกป้ององคก์ร ถา้มีผูอ่ื้นมากล่าวหาท าใหอ้งคก์รเส่ือมเสีย      
12.ขา้พเจา้มีความทุ่มเทในการท างานใหถู้กตอ้งตามหลกัการ กฎระเบียบ      
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
13.เม่ือองคก์รประสบภาวะวกิฤต ขา้พเจา้ยนิดีท่ีจะอุทิศตนเพื่อความอยูร่อด
ขององคก์ร 

     

14.ขา้พเจา้ค่อยใหค้  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานใหป้ฏิบติัใหถู้กตอ้ง      
15.ขา้พเจา้ปฏิบติัตนตามวินยัขององคก์รอยา่งเคร่งครัด      

     
ตอนที ่ 4  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ขา้พเจา้ไดรั้บความส าเร็จท่ีไดจ้ากการท างาน      
2. ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง ชมเชยเม่ือท างานไดผ้ลดี      
3. ขา้พเจา้มีอ านาจตดัสินใจในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
4. ขา้พเจา้มีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในวชิาชีพ      
5. ขา้พเจา้มีโอกาสในการใชค้วามสามารถของตนเองในการท างาน      
6.การบริหารจดัการของหน่วยงานมีความเหมาะสม      
7. ลกัษณะการบริหารของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงมีความเหมาะสม      
8. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของขา้พเจา้น่าพึงพอใจ      
9. ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานน่าพึงพอใจ      
10. ความปลอดภยัในการปฏิบติังานน่าพึงพอใจ      
11. อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานน่าพึงพอใจ      

 
ตอนที ่5  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ขา้พเจา้ปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ไดม้าท างาน      
2. ขา้พเจา้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีท างานไม่ทนั      
3. ขา้พเจา้ใหค้  าแนะน าช่วยเหลือแก่พนกังานใหม่      
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 
5 4 3 2 1 

4. ขา้พเจา้ใส่ใจและใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงานของท่าน เม่ือเขาทอ้แทห้รือ
ก าลงัส้ินหวงั 

     

5. ขา้พเจา้ช่วยเหลือ แนะน าเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหาในการท างาน      
6. ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาทั้งตอนเชา้และตอนพกักลางวนั      
7. ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์รโดยเคร่งครัด      
8. ขา้พเจา้ใชท้รัพยสิ์นขององคก์รดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั และคุม้ค่า      
9. ขา้พเจา้มีความทุ่มเทใหก้บังานโดยตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่เชา้      
10. ในการปฏิบติังาน ขา้พเจา้จะใหค้วามส าคญัต่อการนดัหมายต่างๆ      
11. เม่ือถูกต าหนิจากการปฏิบติังานแลว้ ขา้พเจา้มกัจะน ามาพิจารณาแกไ้ข
โดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้

     

12.ขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการท างาน มากกวา่ท่ีจะวจิารณ์      
13. ขา้พเจา้มีความอดทนจากความไม่สะดวกต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน      
14. ขา้พเจา้พยายามมาท างานทุกคร้ัง ถึงแมว้า่จะเจบ็ป่วยถา้สามารถมาไดก้็
จะมา 

     

15. ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด แมว้า่จะมีปัญหาอุปสรรคก็ไม่เกิด
ความทอ้ถอย 

     

16. ขา้พเจา้ค านึงถึงการกระท าของตนเองท่ีอาจเกิดผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

     

17. ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
18. ขา้พเจา้ใหค้วามส าคญัต่อการเคารพซ่ึงกนัและกนัของคนทุกระดบั ไม่
วา่จะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองคก์ร 

     

19. ขา้พเจา้ใหเ้กียรติและปฏิบติัต่อทุกคนเท่าเทียมกนั      
20. ขา้พเจา้ตระหนกัดีวา่ควรจะมีการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ภายในทีม และองคก์ร 

     

21. ขา้พเจา้ติดตามข่าวสารความเคล่ือนไหวต่างๆขององคก์ร      
22. ขา้พเจา้มีความร่วมมือจดั หรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร      
23. ขา้พเจา้สามารถรักษาความลบัขององคก์รไดดี้      



147 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
24. ขา้พเจา้สมคัรใจเขา้ร่วมการอบรมต่างๆ เพื่อนความรู้ท่ีไดม้าปรับปรุง
การท างาน 

     

25. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์ร ขา้พเจา้จะเสนอแนวทางเพื่อแกไ้ขดว้ย
ความเตม็ใจ 

     

 

ผู้วจัิยขอขอบพระคุณที่ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

ขอให้ท่านเจริญรุ่งเรืองในหน้าทีก่ารงานและชีวติสืบไป 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
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การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
5 0 +1 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
6 0 +1 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
8 0 +1 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
9 0 +1 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
12 0 +1 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
24 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
25 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
   คนที ่1                 คนที ่2                  คนที ่3 

26 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
41 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
42 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
43 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
44 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
45 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
46 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
47 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
48 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
49 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
50 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที ่1                 คนที ่2                  คนที ่3 

51 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
52 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
53 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
54 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
55 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
56 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
57 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
58 +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
59 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
60 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
61 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
62 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
63 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
64 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
65 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
66 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
67 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
68 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
69 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
70 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
71 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
72 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
73 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ  

ช่ือ-สกุล ต าแหน่ง 
1. ดร.กฤษดา  เชียรวฒันสุข อาจารยภ์าควชิาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์วา่ท่ี ร.ต.ดร.สุทธิพร  บุญส่ง หวัหนา้ภาควชิาการศึกษา คณะครุศาสตร์

อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ธญับุรี 

3. คุณทรงศิริ  จนัทร์คร้าม ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั ALH Industries 
(Thailand) Co., Ltd. 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์การขอสัมภาษณ์ 
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ภาคผนวก ฉ 

ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1 

ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 อาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  อาย ุ 53  ปี 
 การศึกษา ปริญญาโท      อายงุาน  15   ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท า   สอน, งานวจิยั 

ผลการสัมภาษณ์ 
 ค าถามที่ 1 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมีความส าคญัมาก ถา้หากบุคลากรไม่ไดรั้บความยุติธรรมจะ
ท าใหเ้ขาเหล่านั้นมีขวญัและก าลงัใจนอ้ยลง ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 
 ค าถามที่ 2 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความส าคัญอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กบัองค์กรมีความส าคญัมากกับองค์กร มีความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ร พร้อมท่ีจะร่วมมือกนัพฒันาองคก์รตลอดไป 
 ค าถามที่ 3 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ
อย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นบรรทดัฐานมีความส าคญัต่อองค์กร คือ ท าให้บุคลากรอยู่กนั
อยา่งไวเ้น้ือเช่ือใจกนั มีการท างานท่ีง่าย เพราะยดึแนวปฏิบติัตามเดิมท่ีเคยปฏิบติัมา 
 ค าถามที่ 4 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้
ความช่วยเหลอืผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความส าคญัอย่างยิ่งในองค์กร เพราะจะท าให้ผูท่ี้ก  าลังเดือดร้อนรู้สึก
อบอุ่น และสบายใจในการท างาน มีคนคอยช่วยเหลือ บุคลากรในองค์กรน้ีหาค่อนขา้งจะยากในการ
ช่วยเหลือคนอ่ืน 
 ค าถามที่ 5 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความ
ส านึกในหน้าทีม่ีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การมีจิตส านึกในหน้าท่ีมีความส าคญัต่อองค์กรอย่างมาก เพราะถา้รู้จกัส านึกในหน้าท่ีแลว้ 
จะส่งผลไปยงัองคก์รโดยภาพรวม ถา้ทุกคนต่างคนต่างส านึกในหน้าท่ีจะท าให้มีการผลกัดนัองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกบา้งเป็นส่วนนอ้ย 
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 ค าถามที ่6 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความมี
น า้ใจนักกฬีามีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความมีน ้าใจนกักีฬามีความส าคญัไม่นอ้ย อยา่งนอ้ยก็ท าให้ตวัเราและคนภายในองคก์รอยูก่นั
แบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั ไม่ทะเลาะกนั รู้จกัใหอ้ภยักนั บุคลากรในองคก์รมีบา้งท่ีแสดงพฤติกรรมความมี
น ้าใจนกักีฬา 
 ค าถามที่ 7 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการ
ค านึงถึงผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การค านึงถึงผูอ่ื้นมีความส าคญัอยา่งมาก ซ่ึงจะท าให้เพื่อนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าข้ึนมาอีกมาก 
ถา้เรารู้จกัใหค้วามส าคญักบัผูอ่ื้น เราก็จะอยูใ่นสังคมน้ีไดอ้ยา่งสุขใจ บุคลากรในองคก์รน้ีมีนอ้ยมากท่ี
จะแสดงพฤติกรรมท่ีค านึกถึงผูอ่ื้น 
 ค าถามที่ 8 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความร่วมมือกนั เป็นอีกมิติหน่ึงท่ีท าให้งานขององคก์รประสบความส าเร็จอยา่งใหญ่
หลวง บุคลากรท่ีองคก์รมีบา้ง แต่เป็นส่วนนอ้ยท่ีจะใหค้วามร่วมมือในการท างานบางอยา่ง 
 ค าถามที่ 9 : ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรอย่างไร 
 การท่ีจะส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ควรจะรู้จกัช่วยเหลือ ถอ้ยทีถอ้ย
อาศยั มีจิตอาสา รู้จกัการใหอ้ภยั และใหเ้กียรติผูอ่ื้น 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 
ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 อาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก   อาย ุ 36  ปี 
 การศึกษา ปริญญาโท      อายงุาน  10   ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท า   สอน ,งานนิติกร 

ผลการสัมภาษณ์ 
 ค าถามที่ 1 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 จิตใจนั้นมีความส าคญัต่อองคก์ร คือ ถา้จิตใจนั้นอยากจะร่วมงานกบัองคก์รนั้น แลว้จะท าให้
บุคคลท่ีท างานอยู่ในองค์กรนั้นทุ่มเทการท างานให้กนัองค์กรนั้นอย่างเต็มท่ี และในองค์กรท่ีอยู่จาก
การสังเกตของขา้พเจา้เห็นว่า พนกังานและบุคลากรทุ่มเทให้กบังานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี และท า
ดว้ยความสมคัรใจไม่เก่ียงงาน 
 ค าถามที่ 2 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความส าคัญอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 การคงอยูก่บัองคก์รท าใหอ้งคก์รท าใหอ้งคก์รไม่ตอ้งสรรหาวา่จา้งพนกังานใหม่เขา้มาท างาน
ใหเ้สียเวลาการฝึกอบรมพนกังานท่ีเขามาใหม่  ในองคก์รของขา้พเจา้ไม่ค่อยมีลกัษณะของการเปล่ียน
งานของบุคลากรบ่อย ท าใหก้ารท างานราบร่ืน ไม่มีอุปสรรคต่อการเรียนรู้งานใหม่ 
 ค าถามที่ 3 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ
อย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รมากท่ีสุด เพราะบรรทดัฐานนั้นเป็นแบบอยา่งเป็นส่ิงท่ีดีงาม 
ดงันั้นเม่ือมีบรรทดัฐานท่ีดีงามเกิดข้ึนในองค์กรก็จะท าให้องค์กรน่าอยู่ ไม่มีพนกังานและบุคลากร
ปฏิบติัฝ่าฝืนบรรทดัฐานนั้น ในองคก์รของขา้พเจา้มีบรรทดัฐานดีงามมาจากผูบ้ริหารองคก์ร 
 ค าถามที่ 4 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้
ความช่วยเหลอืผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การท่ีสมาชิกขององค์กรมีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน นอกจากงานท่ีตวัเอง
ตอ้งรับผิดชอบแล้วนั้น ท าให้องค์กรมีความสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อกนั โดยในองค์กรมีการแสดงออก
พฤติกรรมดา้นการให้ความช่วยเหลืออย่างสม ่าเสมอ โดยการเสนอตวัถามว่า “วนัน้ีมีอะไรให้ช่วย    
มัย๊ครับ” 
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 ค าถามที่ 5 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความ
ส านึกในหน้าทีม่ีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคัญมาก ท าให้งานท่ีรับมอบหมายส าเร็จลุล่วงภายใน
ก าหนดเวลาจากท่ีท างาน พนกังานและบุคลากรส่วนมากมีความรับผิดชอบต่องานท่ีมอบหมายท าให้
งานส าเร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดเป็นส่วนมาก 
 ค าถามที ่6 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความมี
น า้ใจนักกฬีามีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความมีน ้าใจนกักีฬามีความส าคญัมาก ท าให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อองคก์ร เช่น การเลือกตั้งใน
มหาวิทยาลยั ฝ่ายท่ีแพจ้ะมีการแสดงโดยการปรบมือ และจบัมือกบัผูช้นะท าให้เห็นวา่องคก์รมีความ
สามคัคีต่อกนั 
 ค าถามที่ 7 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการ
ค านึงถึงผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การค านึกถึงผูอ่ื้นมีความส าคญัอย่างมาก เป็นพฤติกรรมท่ีมีอยู่ในองค์กรเสมอท าให้รู้ว่า
องคก์รเป็นแบบสังคมพี่นอ้ง เช่น เวลามาท างานพนกังานและบุคลากรจะมีการซ้ือของมาฝากกนัเสมอ  
 ค าถามที่ 8 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความร่วมมือกัน ท าให้สังคมในองค์กรนั้น มีความสมคัรสมานสามคัคีพร้อมท่ีจะ
ท างานร่วมกนัเสมอ ไม่วา่จะเป็นการอบรมสัมมนา พนกังานและบุคลากรมีการร่วมท ากิจกรรมต่างๆ
ในมหาวทิยาลยัสม ่าเสมอทุกกิจกรรม 
 ค าถามที่ 9 : ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรอย่างไร 
 องค์กรควรมีการจดัอบรม เพื่อส่งเสริมให้พนกังานและบุคลากรมีจริยธรรมศีลธรรมท่ีดีต่อ
ตนเอง และต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองค์กร อีกทั้งควรมีการให้รางวลักบัพนกังานและบุคลากรท่ีมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร  
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 
ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 อาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร   อาย ุ 49  ปี 
 การศึกษา ปริญญาเอก      อายงุาน  30   ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท า   งานสอน, งานวจิยั, งานบริหาร 

ผลการสัมภาษณ์ 
 ค าถามที่ 1 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 จิตใจนั้นมีความส าคญัต่อองค์กรเป็นอยา่งมาก คือ ขา้พเจา้มีความผกูพนัในวิชาชีพดา้นการ
บญัชี ซ่ึงเป็นอาจารยป์ระจ าสาขาวิชาการบญัชี จึงมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัมาก อีกทั้งสาขาวิชา
การบญัชีท่ีมหาวิทยาลยัแห่งน้ีก่อตั้งมา 113 ปี ได้รับการเช่ือถือ และยอมรับเป็นอย่างมาก ท าให้
บุคลากรมีจิตใจยดึเหน่ียวท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี สามารถทุ่มเทการท างานใหก้นัองคก์รนั้นอยา่งเตม็ท่ี 
 ค าถามที่ 2 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความส าคัญอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 การคงอยู่กบัองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคญัมาก เน่ืองจากพนกังาน และบุคลากรเขา้มา
ท างานดว้ยความสมคัรใจ ท างานเต็มความสมารถของตนเอง เม่ือมีปัญหา เพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือ
กนัตลอด ท าให้มีความรู้สึกรัก และผูกพนักบัองค์กรน้ี และอยากจะพฒันาองค์กรให้ดียิ่งข้ึนต่อไป 
โดยไม่ลาออก หรือยา้ยงานไปท่ีอ่ืน 
 ค าถามที่ 3 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ
อย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 เน่ืองจากสถานการณ์มีการเปล่ียนแปลง ท าให้มหาวิทยาลยัตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง แต่
บุคลากรมีความผูกพนัในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมในดา้นวิชาชีพเป็นหลกั ท่ีแสดงออกอย่างชดัเจน 
เช่น ทุกคนปฏิบติัตามกฎระเบียบของมหาวทิยาลยัอยา่งเคร่งครัด  
 ค าถามที่ 4 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้
ความช่วยเหลอืผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 บุคลากรในองคก์รใหค้วามส าคญัในเร่ืองการช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืนเป็นอยา่งมาก คิดเสมอวา่
คนในองคก์รเป็นครอบครัวเดียวกนั ตอ้งช่วยเหลือกนัตลอดเวลา การท างานตอ้งท าดว้ยใจถึงงานนั้น
จะไม่ใช่หนา้ท่ีตนเองแต่เรามีความยนิดีท่ีจะช่วยเหลือยามท่ีเพื่อนร่วมงานมีปัญหา  
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ค าถามที่ 5 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความ
ส านึกในหน้าทีม่ีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความส านึกในหน้าท่ีมีความส าคญัมาก ท าให้งานท่ีรับมอบหมายอย่างเต็มท่ี สืบเน่ืองจาก
ความผกูพนัในดา้นวชิาชีพขา้พเจา้จึงรักในงานท่ีท า และท างานนั้นให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา ลกัษณะ
พนกังานและบุคลากรส่วนมากมีความรับผิดชอบต่องานท่ีมอบหมาย สังเกตไดจ้ากประสิทธิภาพของ
งานท่ีเสร็จแลว้ จะเห็นวา่ความผดิพลาดมีนอ้ย 
 ค าถามที ่6 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความมี
น า้ใจนักกฬีามีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความมีน ้าใจนกักีฬามีความส าคญัมาก ทุกคนจะมีน ้าใจช่วยเหลือกนัเสมอ ถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั
ท างานกนัแบบครอบครัว ลกัษณะท่ีพนกังานและบุคลากรแสดงออก คือ เสียสละเวลาหลงัเลิกงาน
ช่วยสอนงานใหก้บัผูท่ี้เขา้มาท างานใหม่  
 ค าถามที่ 7 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการ
ค านึงถึงผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ในองคก์รตอ้งท างานเหมือนเคร่ืองจกัร ตอ้งใหค้วามส าคญัทุกเร่ือง การเงิน งานทะเบียน งาน
บุคคล ฯลฯ ตอ้งท างานแบบถอ้ยทีถ้อยอาศยักนั เม่ือมีปัญหาจะรีบปรึกษากนัให้เสร็จ ไม่ปล่อยให้
ปัญหาเกิดข้ึนนานจะท าใหเ้กิดผลเสียในหลาย ๆ ดา้น   
 ค าถามที่ 8 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การใหค้วามร่วมมือกนั ท าให้สังคมในองคก์รนั้น มีความสมานสามคัคีในการท างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงาน พนกังานและบุคลากรมีการร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัทุกกิจกรรมดว้ย
ความเตม็ใจ 

ค าถามที่ 9 : ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรอย่างไร 
 ตอ้งเปล่ียนวถีิการคิด ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดท่ีสร้างสรรค ์คิดบวกต่อองคก์ร จะท าให้
ทุกคนในองค์กรเกิดความไวเ้น้ือเช่ือใจกัน ช่วยกันท างาน ท างานกันเป็นทีมจะท าให้เกิดความ
ช่วยเหลือกนัมากข้ึนส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 
ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี   
       อาย ุ      37  ปี     การศึกษา ปริญญาตรี  
 อายงุาน  5   ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท า   งานงบประมาณและแผน 

ผลการสัมภาษณ์ 
 ค าถามที่ 1 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นจิตใจมีความส าคญัมาก เพราะผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานมี
ส่วนส าคญัต่อการท างานดา้นจิตใจอย่างมาก ถา้ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือเราเสมอ 
แสดงใหเ้ห็นวา่เขามีจิตใจท่ีเอ้ือเฟ้ือกบัเรา จึงรู้สึกวา่ท าใหเ้ราอยากท างานอยูก่บัองคก์รน้ีตลอดไป 
 ค าถามที่ 2 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความส าคัญอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 การคงอยู่กบัองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคญัมาก เน่ืองจากมีปัจจยัหลายด้านท่ีส่งผลให้
พนกังาน และบุคลากรมีความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ส่วนใหญ่จะเป็นดา้นรายได ้สวสัดิการ 
ผูบ้งัคบับญัชา สถานท่ีท างานใกลบ้า้นเดินทางสะดวก มีแนวโนม้ท่ีจะโตในสายงาน ส่วนตวัขา้พเจา้
ในจะเป็นเร่ืองรายได้เน่ืองจากคณะบริหารธุรกิจมีผลตอบแทนสูงกว่าคณะอ่ืนๆ และมีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้ในสายงานจึงมีความผกูพนักบัองคก์รน้ี 
 ค าถามที่ 3 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ
อย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานมีความส าคญั คือ ศีลธรรม จริยธรรมท่ีพนกังานและ
บุคลากรถือปฏิบติักนัสืบต่อกนัมา ในองค์กรส่วนมากจะให้ความส าคญัในเร่ืองการตรงต่อเวลา การ
ท างานท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ และการแต่งกาย ส่ิงเหล่าน้ีไดป้ฏิบติัสืบต่อกนัมาจนท าให้พนกังานและ
บุคลากรเกิดความผกูพนั  

ค าถามที่ 4 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้
ความช่วยเหลอืผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
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 การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความส าคญัมากต่อองคก์ร ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู่กนัอย่างพี่
น้องช่วยเหลือเก้ือกูลกนัตลอด ค่อยให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษาเม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหา บุคลากรใน
องคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือเป็นส่วนมาก  
ค าถามที่ 5 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความส านึกใน
หน้าทีม่ีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความส านึกในหนา้ท่ีมีความส าคญัต่อบุคลากรบางคนเท่านั้น คนท่ีมีความส านึกในหนา้ท่ีจะ
ท างานท่ีรับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี มีความกระตือรือร้นในงานสูง ติดตามงานตลอดไม่ทิ้งงาน ส่วนบาง
คนท่ีมีความส านึกในหน้าท่ีน้อยจะท างานแบบเฉ่ือยชา ไม่มีความกระตือรือร้น ท าให้เพื่อนร่วมงาน
เกิดความไม่พึงพอใจได ้บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ีระดบัปาน
กลาง  
 ค าถามที ่6 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความมี
น า้ใจนักกฬีามีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความมีน ้าใจนกักีฬามีความส าคญัมาก ทุกคนจะมีน ้ าใจช่วยเหลือกนัเสมอ ลกัษณะท่ีบุคลากร
แสดงออก คือ บุคลากรบางคนท างานหนกั เพื่อนร่วมงานท่ีท างานของตนเสร็จแลว้อาสาช่วยงานหรือ
เวลาเดือดร้อนยื่นมือให้ความช่วยเหลือ และท ากลบัขา้วมาเผื่อเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า ท าให้เพื่อน
ร่วมงานประทบัใจ บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้น
ความมีน ้าใจนกักีฬาท่ีแสดงออกเป็นส่วนมาก 
 ค าถามที่ 7 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการ
ค านึงถึงผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การค านึงถึงผูอ่ื้นมีความส าคญัมากในความคิดของขา้พเจา้ แต่เราตอ้งปฏิบติังานของตนเอง
ให้เสร็จเสียก่อน ก่อนท่ีจะไปช่วยงานของผูอ่ื้น ยึดงานของตนเองเป็นหลกัก่อน งานของเราจะไดไ้ม่
เสียหาย และถูกผูบ้งัคบับญัชาต าหนิได ้บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นส่วนมาก ลกัษณะท่ีแสดงออกข้ึนอยู่กบัโอกาสและความ
เหมาะสม 
 ค าถามที่ 8 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความร่วมมือกนัมีความส าคญัมาก เกิดจากความเต็มใจของบุคลากรท่ีเต็มใจให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ รักใคร่ปรองดองกัน บุคลากร             
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ส่วนใหญ่มีความยินดีให้ความร่วมมือทุกคร้ังท่ีทางองค์กรมีการจดังานส่วนรวม เช่น การจดัการ
ประชุมประจ าเดือน บุคลากรส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัเขา้ประชุมตรงต่อเวลาพร้อมเพียงกนั 
 ค าถามที่ 9 : ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรอย่างไร 
 โดยปกติในองค์กรมีการส่งเสริมอยู่แล้ว อยากจะให้จดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีมากข้ึนโดยการจดัอบรม สัมมนา ส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้มากยิ่งข้ึน จะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานดว้ยเช่นกนั 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5 
ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนปฏิบติังาน คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร 
       อาย ุ      27 ปี     การศึกษา ปริญญาตรี  
 อายงุาน  5   ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท า   งานงบประมาณและแผน 

ผลการสัมภาษณ์ 
 ค าถามที่ 1 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจมีความส าคญัมาก เน่ืองจากมีเสด็จพ่อกรมหลวงชุมพรเขต
อุดมศกัด์ิ เป็นท่ียดึเหน่ียวจิตใจ ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร มีลกัษณะมุ่งมัน่ท่ีจะท างานในองคก์ร
น้ีตลอดไป และตั้งใจปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด 
 ค าถามที่ 2 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความส าคัญอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 การคงอยู่กบัองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคญัมาก เน่ืองจากการท างานกับอาจารย์ หรือ
ผูบ้ริหารใหค้วามรู้สึกเป็นกนัเอง ใหค้วามรู้สึกเป็นพี่เป็นนอ้งกนัท าใหท้  างานร่วมมือกนัง่ายข้ึน ท างาน
ด้วยแล้วรู้สึกสบายใจ ไม่ตึงเครียด ท าให้เกิดอยากท างาน และเกิดความผูกพนัท่ีจะท างานในแห่ง
องคก์รน้ี  

ค าถามที่ 3 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญ
อย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมีความส าคญั คือ จริยธรรมท่ีบุคลากรถือปฏิบติักนัสืบ
ต่อกนัมา ในองคก์รส่วนมากจะให้ความส าคญัในเร่ืองการตรงต่อเวลา มาสายจะถูกลงโทษ ส่ิงเหล่าน้ี
ไดป้ฏิบติัสืบต่อกนัมาจนท าใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนั  
 ค าถามที่ 4 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้
ความช่วยเหลอืผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความส าคญัมากต่อองคก์ร ในองค์กรท่ีปฏิบติังานอยูย่ึดหลกัน ้ า
พึ่งเรือเสือพึ่งป่า คือ มีลกัษณะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานตลอดเวลา เช่น ขอความช่วยเหลือจากเพื่อน



178 
 

วานให้ท าเอกสาร เป็นงานนอกเหนืองานท่ีท า บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือเป็นส่วนมาก  

ค าถามที่ 5 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความ
ส านึกในหน้าทีม่ีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความส านึกในหนา้ท่ีมีความส าคญั คือ คนท่ีมีความส านึกในหนา้ท่ีจะท างานท่ีรับมอบหมาย
อย่างเต็มท่ี ท างานให้คุม้กบัเงินเดือน อุทิศตนให้กบัองค์กร เสียสละเพื่อส่วนรวมเม่ือมีงานเร่งด่วน 
บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ีระดบัมาก  
 ค าถามที ่6 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความมี
น า้ใจนักกฬีามีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความมีน ้าใจนกักีฬามีความส าคญัมาก ทุกคนจะมีน ้ าใจช่วยเหลือกนัเสมอ ลกัษณะท่ีบุคลากร
แสดงออก คือ บุคลากรบางคนท างานหนกั เพื่อนร่วมงานท่ีท างานของตนเสร็จแลว้อาสาช่วยงานหรือ
เวลาเดือดร้อนยื่นมือให้ความช่วยเหลือ ถา้วา่งยิ่งจะให้ความช่วยเหลือเต็มท่ี บุคลากรในองคก์รมีการ
แสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีน ้าใจนกักีฬาท่ีแสดงออกเป็นส่วนมาก 
 ค าถามที่ 7 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการ
ค านึงถึงผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การค านึงถึงผูอ่ื้นมีความส าคญัมาก การท างานแบบค านึงถึงใจเขาใจเรา เวลาท างานกบัเพื่อน
ตอ้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นดว้ย แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั หรือเม่ือเห็นเพื่อนร่วมงานมี
งานหนักเราก็ช่วยเหลือถามว่า “มีอะไรให้ช่วยเหลือหรือไม่” บุคลากรในองค์กรมีการแสดงออก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นส่วนมาก ลกัษณะท่ีแสดงออก
ข้ึนอยูก่บัโอกาสและความเหมาะสม 
 ค าถามที่ 8 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความร่วมมือกนัมีความส าคญัมาก เกิดจากความเต็มใจของบุคลากรท่ีเต็มใจให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานทุกส่วนงาน เช่น การจดัการประชุมประจ าเดือน บุคลากรส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัเขา้ประชุมตรงต่อเวลาพร้อมเพียงกนัทุกคร้ัง  
 ค าถามที่ 9 : ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรอย่างไร 
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อยากจะใหจ้ดัอบรมเพื่อละลายพฤติกรรม เพื่อใหเ้กิดความสนิทสนมกนัให้มากข้ึน ส่วนใหญ่
มีการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูแ่ลว้ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 
ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 หวัหนา้งานบริหารทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 
       อาย ุ     41  ปี     การศึกษา ปริญญาตรี  
 อายงุาน  8  ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท า   บริหารงานทัว่ไป 

ผลการสัมภาษณ์ 
 ค าถามที่ 1 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจมีความส าคญั คือ เรามีความรักในองคก์ร ท าให้การท างาน
เป็นทีมประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ มีลกัษณะคือ เราจะตั้งใจปฏิบติังานอย่างแน่วแน่ มี
เป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน ส่งผลใหง้านประสบความส าเร็จ 
 ค าถามที่ 2 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความส าคัญอย่างไร และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 การคงอยู่กบัองค์กรท าให้องค์กรมีความส าคญั คือ ทุกคนในองค์กรมีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบติังาน ตั้งใจท างานดว้ยใจ พร้อมท่ีจะน าพาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ 
ค าถามที่ 3 : ในความคิดเห็นของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความส าคัญอย่างไร 
และมีลกัษณะอย่างไรในองค์กรของท่าน 
 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานมีความส าคญั คือ บุคลากรถือในหลกัศีลธรรม ท าให้
ทุกคนมีความปรารถนาดีต่อกัน ในองค์กรส่วนมากจะให้ความส าคญัในเร่ืองการท างานเป็นทีม 
จะตอ้งพึ่งพาอาศยักนัตลอด ส่ิงเหล่าน้ีไดป้ฏิบติัสืบต่อกนัมาจนท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน  
 ค าถามที่ 4 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านให้
ความช่วยเหลอืผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความส าคญัมากต่อองค์กร ในองค์กรบุคลากรในองค์กรมีการ
แสดงออกโดยพนกังานทุกคน มีความตั้งใจปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น แสดงออกถึงความตั้งใจ
ในการใหบ้ริการผูบ้ริหาร อาจารย ์และนกัศึกษา 

ค าถามที่ 5 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความ
ส านึกในหน้าทีม่ีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
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 ความส านึกในหนา้ท่ีมีความส าคญั คือ คนท่ีมีความส านึกในหนา้ท่ีจะท างานท่ีรับมอบหมาย
อยา่งเต็มท่ี อุทิศตนให้กบัองคก์ร ร่วมมือร่วมใจช่วยกนับุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรม
การส านึกในหนา้ท่ีระดบัมาก  
 ค าถามที ่6 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านความมี
น า้ใจนักกฬีามีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 ความมีน ้าใจนกักีฬามีความส าคญัมาก ทุกคนจะมีน ้ าใจช่วยเหลือกนัเสมอ ลกัษณะท่ีบุคลากร
แสดงออก คือ สมคัรสมานสามคัคีร่วมท ากิจกรรมไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมของมหาวิทยาลยัและคณะ 
บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นความมีน ้ าใจนกักีฬาท่ี
แสดงออกเป็นส่วนมาก 
 ค าถามที่ 7 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการ
ค านึงถึงผู้อืน่มีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การค านึงถึงผูอ่ื้นมีความส าคญัมาก เวลาท างานตอ้งนึกถึงจิตใจของเพื่อนร่วมงานดว้ย ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นด้วย ช่วยเหลือเพื่อนยามเขาเดือดร้อนทั้ งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว 
บุคลากรในองคก์รมีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นเป็น
ส่วนมาก ลกัษณะท่ีแสดงออกข้ึนอยูก่บัโอกาสและความเหมาะสม 
 ค าถามที่ 8 : ในความคิดเห็นของท่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างไร และบุคลากรในองค์กรมีการแสดงออกหรือไม่อย่างไร 
 การให้ความร่วมมือกนัมีความส าคญัมาก เกิดจากความเต็มใจของบุคลากรท่ีเต็มใจให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานทุกส่วนงาน เช่น การจดัสัมมนาของคณะ บุคลากรทุกคนให้ความส าคญัเขา้
ร่วมสัมมนาอยา่งพร้อมเพียงกนั  
 ค าถามที่ 9 : ท่านมีความคิดเห็น หรือแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรอย่างไร 
 มีการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรใหเ้กิดในทุกๆดา้น เพื่อให้การท างาน
ร่วมกนัมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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ช่ือ   นางสาวทิพยสุ์คนธ์  จงรักษ ์
วนัเดือนปีเกดิ  26 พฤศจิกายน 2531 
ทีอ่ยู่   21 หมู่ 3 ต าบลพระขาว อ าเภออบางบาล จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 13250 
ประวตัิการศึกษา  ชั้นประถมศึกษา โรงเภรียนวดับา้นแพน “ศรีรัตนานุกลู” อ าเภออเภสนา  

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ โรงเภรียนจอมสุรางคอุ์ปถมัอ ์ 
อ าเภออพระนครศรีอยธุยา จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย แผนการเภรียนองักฤษ-ฝร่ังเภศส  
โรงเภรียนจอมสุรางคอุ์ปถมัอ ์อ าเภออพระนครศรีอยธุยา  
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบณัฑิต (บธ.บ) สาขาการจดัการทัว่ไป 
มหาวทิยาลยัเภทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประวตัิการท างาน เภจา้หนา้ท่ีประจ าฝ่ายเภลขานุการสมาคมศิษยเ์ภก่ามหาวทิยาลยัเภทคโนโลย ี
ราชมงคลธญับุรี  

เบอร์โทรศัพท์ 08 9459 5305 
อเีมล์   look_nokjoob@hotmail.com 
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