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กติตกิรรมประกาศ 
 

 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก ดร.อคัรกิตต์ิ พฒันสัมพนัธ์  
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
ต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา นอกจากน้ียงัไดรั้บความกรุณาจาก 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุชนนี เมธิโยธิน ดร.ประสงค ์เลาหะพงษ ์และ ดร.เบญญาดา กระจ่างแจง้ 
ท่ีกรุณารับเป็นคณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ท่ีกรุณาใหค้  าแนะน าและตรวจสอบแกไ้ข 
ขอ้บกพร่องของงานนิพนธ์มาโดยตลอด ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณท่านผูเ้ช่ียวชาญท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ รวมทั้ง 
ใหค้  าแนะน าแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัใหมี้คุณภาพ นอกจากน้ียงัไดรั้บความอนุเคราะห์ 
จากกรรมการผูจ้ดัการบริษทัคอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั และเพื่อนพนกังานเจา้หนา้ท่ีหวัหนา้งาน 
และผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งท่ีให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดี ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
ท าใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 
 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ท่ีคอยใหก้ าลงัใจ และความห่วงใยมาโดยตลอดและ 
ขอขอบคุณ สมาชิกในครอบครัว ภรรยาและบุตร เพื่อนร่วมหอ้งเรียนรุ่นเดียวกนั ผูใ้หก้  าลงัใจ 
และเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของงานนิพนธ์เล่มน้ี 
 คุณค่าและประโยชน์ของงานนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่บุพการี 
บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบนั ท่ีท าใหข้า้พเจา้เป็นผูมี้การศึกษา  
และประสบความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวนัน้ี 
  

พทัธนนัท ์ ศรีประชากร 
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ขององคก์าร: กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
(ORGANIZATIONAL COMMITMENT CONTRIBUTING TO ORGANIZATIONAL 
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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) 
จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั  
จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
จ  านวน 186 คน โดยใชเ้คร่ืองมือการวจิยัเป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating scale) ท่ีผา่น 
การหาคุณภาพดา้นความตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย 
สถิติการแจงนบัความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (Standard deviation) ทดสอบความแตกต่างของตวัแปร (One-way ANOVA F-test) 
และทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร (Multiple linear regression) ผลการวจิยั พบวา่ 1) ปัจจยั 
ส่วนบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั 
รายไดท่ี้แตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั ดา้นระดบัการศึกษา 
ท่ีแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 2) ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บไม่มีผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นคุณภาพชีวติ ดา้นความสัมพนัธ์ มีผลต่อ  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กนัโดยมีค่า R square เท่ากบั 0.30 
หรือร้อยละ 30.00 โดยมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
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 The study attempts 1) to study influence of personal factors toward organizational 
citizenship behavior of  employees from Konsei (Thailand) Co., Ltd., Chon Buri Province;  
and 2) to study the impact of organizational commitment on organizational citizenship behavior  
of  employees from Konsei (Thailand) Co., Ltd., Chon Buri Province. The subjects in this study 
were 186 employees from Konsei (Thailand) Co., Ltd., Chon Buri Province whilst the research  
instrument was rating-scale questionnaire that has already passed validity and reliability test.  
The data were analyzed to find frequency, percentage, mean, standard deviation, One-way 
ANOVA, F-test and Multiple linear regression. 
 The findings reveal that 1) The study on personal factors influencing organizational  
citizenship behavior indicates that employees with different income and education had different  
organizational citizenship behavior. 2) The study on organizational commitment contributing to  
organizational citizenship behavior shows that organizational culture and organizational purpose  
in the aspects of job description, total income, opportunity did not have an impact on  
organizational citizenship behavior whereas leadership, life quality, and relationship had an  
influence on organizational citizenship behavior with R Square of .030 or 30 per cent at the 
significant level of 0.05. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 สภาพเศรษฐกิจโลกท่ีตกต ่าอยา่งต่อเน่ืองส่งผลท าใหเ้ศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 
ไดรั้บผลกระทบจากภาวะความผนัผวนของเศรษฐกิจโลกและภาวะซบเซาของเศรษฐกิจใน 
ประเทศไทย รวมถึงการแข่งขนัอยา่งรุนแรงของภาคอุตสาหกรรม ไม่วา่จะเป็นดา้นเทคโนโลย ี
การบริหารจดัการสมยัใหม่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์าร ดงันั้นจึงท าใหทุ้ก ๆ องคก์าร 
จ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อดขององคก์ารและเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง ตลอดเวลาของ 
แนวโนม้เศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา องคก์ารตอ้งมีการปรับตวัเองให้พร้อมอยูเ่สมอ  
ซ่ึงในโลกการท างานแต่ละบุคคลยอ่มตอ้งการท างานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ และความถนดั 
และบุคลิกภาพของตน รวมถึงยงัตอ้งการสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคผ์ลงาน 
ตอ้งการทีมงานและผูน้ าท่ีช่วยเหลือ สนบัสนุนใหไ้ดรั้บผลส าเร็จตามเป้าหมายอีกทั้งเร่ืองของ 
การยอมรับและการใหร้างวลัเม่ือท างานเสร็จตามเป้าหมายและตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  
งาน เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ในส่วนขององคก์ารก็ยอ่มตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม 
กบัต าแหน่ง มีทศันคติท่ีดีต่องานและองคก์ารมีแรงจูงใจในการท างานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร และพร้อมท่ีจะปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลงความตอ้งการทั้งของบุคคลและองคก์าร 
มิไดข้ดัแยง้กนั แต่สามารถผสานกนัเพื่อน าไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององคก์ารร่วมกนัได ้หรือ  
“คนส าราญ งานส าเร็จ” แต่การจะท าใหเ้กิดผลเช่นน้ีไดย้อ่มตอ้งอาศยัหลกัการแนวคิดและ วธีิการ 
ท่ีเหมาะสมท่ีจะช่วยใหค้  าตอบแก่ประเด็นดงักล่าวโดยมุ่งเนน้ท่ีจะศึกษาพฤติกรรมการท างานของ 
มนุษยแ์ละประยกุตใ์ชค้วามรู้ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การท างานของบุคลากรในองคก์ารซ่ึงองคก์ารหน่ึง ๆ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) นั้นจ าเป็นตอ้งมี 
บุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อท าใหก้ารด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมาย 
ไม่วา่จะเป็นการผลิตหรือการบริการรวมทั้งเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัดว้ย 
นอกจากนั้นการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ และมีประสิทธิภาพยอ่มท าใหบุ้คคลรู้สึกพึงพอใจ 
และภาคภูมิใจในตนเองและมกัไดรั้บการยอมรับและรางวลัจากผูอ่ื้นด้วยไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
หรือเพื่อนร่วมงานดงันั้นการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจึงเป็นปัจจยัส าคญัของความกา้วหนา้ 
ในอาชีพและความส าเร็จในชีวติของบุคคล 
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 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์าร 
แต่ในปัจจุบนัน้ีการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความสนใจมากข้ึนโดยถือวา่เป็นปัจจยั 
ท่ีมีผลโดยตรงต่อการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิง่ใน 
ภาคอุตสาหกรรม หรือภาคธุรกิจท่ีตอ้งอาศยัการพฒันาความรู้ความสามารถเป็นพื้นฐานท่ีส าคญั 
ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ ความส าเร็จของธุรกิจอยูท่ี่การก าหนด ความสามารถหรือทกัษะความรู้ท่ีจ  าเป็น 
ส าหรับคนในองคก์ารท่ีจะเป็นจุดท่ีสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งทางธุรกิจ และจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญั 
ท่ีองคก์ารจะใชเ้ป็นพื้นฐานในการพฒันาเทคโนโลย ีการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละท่ีส าคญัท่ีสุดคือ 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2557) 
 โดยปัจจุบนัในประเทศและต่างประเทศต่างหนัมาสนใจในเร่ืองการสร้างความผกูพนั 
ในการท างาน ใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานของตนเองเพราะจะสร้างผลงานท่ีดีให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร  
ดงันั้นความผกูพนัในการท างานของพนกังานจึงมีความสัมพนัธ์กบัผลประกอบการขององคก์าร  
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยอาศยัทรัพยากรมนุษยแ์ต่เน่ืองจากความพึงพอใจ 
ของคนเราเป็นส่ิงท่ีไม่ค่อยมัน่คง แน่นอนผนัแปลไดอ้ยูต่ลอดเวลาวนัน้ีพอใจ อีกวนัไม่พอใจ 
เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาจนบางคนบอกวา่ ความพึงพอใจเป็นผิว ๆ ของความรู้สึก 
ของพนกังาน ท าใหน้กัวชิาการศึกษาเพิม่เติมจนน าไปสู่เร่ือง ความผกูพนัในการท างานของ 
พนกังานซ่ึงเป็นความรู้สึกหรือความคิดของพนกังานท่ีลึกลงไปไม่ใช่ผวิ ๆ อยา่งความพึงพอใจ 
ในการท างานแบบเดิม ๆ 
 Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาในงาน 
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ปัจจุบนั (ปี ค.ศ. 2011) ไดค้วบรวมกบั Aon เป็น Aon Hewitt มีสาขาอยู ่120  
ประเทศทัว่โลก โดยยงัคงด าเนินธุรกิจดา้นท่ีปรึกษาเช่นเดิม อดีต Hewitt Associates ไดใ้ห ้
ความส าคญัเก่ียวกบัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) โดยไดใ้หมุ้มมองวา่ ความผกูพนั 
ของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรมกล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) 
โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก ดูไดจ้ากการด ารงอยู ่(Stay) คือ ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก 
ขององคก์ารต่อไป และสุดทา้ยคือมีความรู้สึกมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร จากการใชค้วามพยายาม 
ในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร 
พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานมี 7 ประการ (Hewitt Associates, 2003) 
 Organ (1991 อา้งถึงใน เมธิพนัธ์ุ พวงเกตุ, 2551) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีต่อองคก์าร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) ส่วนใหญ่เป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือ 
บทบาทหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ ซ่ึงมีส่วนช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานและผล 
การปฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่น พฤติกรรมการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของพนกังานจนเป็น 
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ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสามารถเพิ่มเสถียรภาพในการปฏิบติังานขององคก์ารใหมี้ผล 
การปฏิบติังานท่ีอยู ่
 ดงันั้นแนวคิดเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บ 
ความสนใจจากนกัวชิาการต่างประเทศเพิ่มข้ึนโดยพิจารณาวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร เป็นอีกแง่มุมหน่ึงท่ีส าคญัของพฤติกรรมพนกังาน ท่ีจะช่วยใหมี้ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ซ่ึง Organ (1991 อา้งถึงใน เมธิพนัธ์ุ พวงเกตุ, 2551) ไดนิ้ยาม พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวใ้ห้เป็นหนา้ท่ีท่ี 
สมาชิกตอ้งปฏิบติั แต่เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร จะเห็น 
ไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นส่ิงส าคญัท่ีน่าจะน ามาศึกษาเพื่อเป็นแนวทาง 
ในการส่งเสริมและพฒันาให้พนกังานมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 ดว้ยความส าคญัของพนกังานท่ีมีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารหลายองคก์าร 
อาจจะคุน้เคยกบั การบริหารงานแบบ 4M ท่ีประกอบไปดว้ย 1) Man (คน) 2) Machine (เคร่ืองจกัร)  
3) Money (เงินลงทุน) และ 4) Material (วตัถุดิบ) ในการบริหารงานในปัจจุบนัอาจจะมีเร่ืองของ 
การจดัการ (Management) เพิ่มเขา้มา ส่วนใหญ่ก็จะสรุปกนัวา่ คน ส าคญัท่ีสุดเป็นสินทรัพย ์
ขององคท่ี์ส าคญัท่ีสุดดงันั้นการบริหารคนเป็นอะไรท่ีทา้ทายของหลาย ๆ องคก์ารและสามารถ 
พฒันาไดอ้ยา่งไม่มีท่ีส้ินสุดนั้นเป็นเพราะคนมีความซบัซอ้น เป็นส่ิงท่ียงัไม่มีใครสามารถเขา้ใจ 
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559) 
 จากปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นผูว้จิยัจึงมุ่งเนน้ท่ีจะศึกษาในเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน ซ่ึงคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อ 
องคก์ารเป็นอยา่งยิง่ ท่ีจะใชเ้ป็นแนวทางในการรักษาพนกังานท่ีดีมีประสิทธิภาพใหอ้ยูก่บัองคก์าร 
เป็นบุคลากรท่ีดี ช่วยพฒันาใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร อนัจะส่งผลใหมี้ความไดเ้ปรียบ 
ในการแข่งขนั 

 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ารขอพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
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สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 จากกรอบแนวคิดในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารขอพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
สามารถน ามาตั้งสมมติฐานในการวจิยัดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 

   ตัวแปรอสิระ (Independent variables)                      ตัวแปรตำม (Dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
5.  ระดบัรายได ้
6.  ระดบัการศึกษา 
(ปาริชาต บวัเป็ง, 2554) 

 
 

พฤตกิรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ขีององค์กำร 
(Organizational citizenship behavior) 
1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
2.  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4.  พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
5.  พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
(Organ, 2005 อา้งถึงใน ศุภากร ทศัน์ศรี,  
2554, หนา้ 14) 

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร (Employee engagement) 
1.  ภาวะผูน้ า  
2.  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร  
3.  ลกัษณะงาน 
4.  ค่าตอบแทนโดยรวม  
5.  คุณภาพชีวติ 
6.  โอกาสท่ีไดรั้บ  
7.  ความสมัพนัธ์  
(Hewitt Associates, 2003 อา้งถึงใน  
สกาว ส าราญคง, 2547, หนา้ 17) 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย  
 1.  ท าใหท้ราบถึงอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 2.  ท าใหท้ราบถึงอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารขอพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 3.  เป็นแนวทางส าหรับองคก์ารในการบริหารและพฒันานโยบายการจดัการทรัพยากร 
มนุษยท่ี์มุ่งส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากข้ึน 
 4.  เป็นแนวทางใหผู้ท่ี้สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
อาจท าใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีสนใจศึกษาต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดของเขตการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา จ าแนกเป็นตวัแปรท่ีจะศึกษา ดงัน้ี 
  1.1  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
   1.1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
    1.1.1.1  เพศ 
    1.1.1.2  อาย ุ
    1.1.1.3  สถานภาพ 
    1.1.1.4  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
    1.1.1.5  ระดบัรายได ้
    1.1.1.6  ระดบัการศึกษา 
   1.1.2  ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
    1.1.2.1  ภาวะผูน้ า (Leadership) 
    1.1.2.2  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture/ Purpose) 
    1.1.2.3  ลกัษณะงาน (Work activity) 
    1.1.2.4  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
    1.1.2.5  คุณภาพชีวติ (Quality of life) 
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    1.1.2.6  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
    1.1.2.7  ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
  1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
   1.2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย 
    1.2.1.1  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
    1.2.1.2  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
    1.2.1.3  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
    1.2.1.4  พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
    1.2.1.5  พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
 2.  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาและวจิยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั คอนเซอิ  
(ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั คอนเซอิ  
(ประเทศไทย) จ ากดั ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี ซ่ึงบริษทัเปิดด าเดินการในปี 
พ.ศ. 2539 เป็นบริษทัท่ีด าเนินกิจการทางดา้นอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์จ านวน 360  
คน และก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Krejcie and Morgan (1970 อา้งถึงใน ธีรวฒิุ 
เอกะกุล, 2543) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 186 คน 
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดด้ าเนินการศึกษา ท าการเก็บแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอ้มูล  
เป็นระยะเวลา 4 เดือน ระหวา่งวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2559-ถึงวนัท่ี 30 สิงหาคม พ.ศ. 2559 

 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 บริษทั หมายถึง บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 พนกังาน หมายถึง พนกังานของบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหารระดบัตน้ และ พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน 
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 ระยะเวลาการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีพนกังานท างานในบริษทัตั้งแต่แรกเขา้ 
จนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม 
 ระดบัรายได ้หมายถึง เงินเดือนท่ีพนกังานไดรั้บจากบริษทัในแต่ละเดือน 
 เพศ หมายถึง เพศชายและเพศหญิงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
 อาย ุหมายถึง อายขุองพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ไดแ้ก่  
โสด สมรส และหมา้ย 
 ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุทางการศึกษาท่ีส าเร็จขั้นสูงสุดของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์าร ไดแ้ก่ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองคก์ารต่อองคก์ารยนิดี 
จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้องคก์ารไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์
ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบไปดว้ย ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง  
ขององคก์าร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององคก์าร การทุ่มเทความพยายาม 
ในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความห่วงใย 
ในอนาคตขององคก์าร และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 
 1.  ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือบทบาทและลกัษณะของผูน้ าในองคก์าร ซ่ึงถือเป็น 
ผูท่ี้มีหนา้ท่ีก าหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์าร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อรูปแบบ 
ในการบริหารงานและการท างานของคนในองคก์าร 
 2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture/ Purpose) ซ่ึงจะเป็นส่ิงยดึเหน่ียว 
ใหค้นในองคก์ารสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 3.  ลกัษณะงาน (Work activity) ลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังานท่ีเขาไดรั้บ 
มอบหมาย วา่มีความส าคญัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด, ทา้ทายความสามารถของเขาหรือไม่มี 
โอกาสเติบโตในสายงานมากนอ้ยแค่ไหน 
 4.  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจาก 
การส่งมอบผลการท างานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยู ่ในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความพึงพอใจ 
ของพนกังานหรือไม่ 
 5.  คุณภาพชีวติ (Quality of life) คือ ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วติในการท างานกบัชีวติ 
ส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่เขาไดรั้บการอ านวยความสะดวก หรือมีปัจจยั 
ท่ีส่งเสริมใหเ้ขาสามารถใชชี้วติในการท างานไดอ้ยา่งมีความสุขหรือไม่ 
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 6.  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) พนกังานไดมี้โอกาสในการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง 
การไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันางาน 
หรือชีวติส่วนตวั 
 7.  ความสัมพนัธ์ (Relationship) คือการท่ีพนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อหวัหนา้ 
เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนเอง 
โดยไม่มีใครบงัคบั องคก์ารไม่ไดก้  าหนดอยา่งเป็นทางการเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานเตม็ใจปฏิบติั 
ไม่มีในใบพรรณนางานช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
และเกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
 1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ หมายถึง การท่ีพนกังานอาสาใหค้วามช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในดา้นต่าง ๆ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการท างาน  
ช่วยแนะน าพนกังานใหม่เก่ียวกบัวธีิใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ 
 2.  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง การค านึงวา่การกระท าของตนเองอาจมี 
ผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ๆ และใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้น 
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง การหลีกเล่ียงการนินทาวา่ร้ายหรือกล่าวโทษ 
ผูอ่ื้นและการท าเร่ืองเล็กใหเ้ป็นเร่ืองใหญ่โดยไม่จ  าเป็น 
 4.  พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
ในองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมการประชุม การแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ 
 5.  พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี หมายถึง การปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและ 
นโยบายขององคก์าร เช่น ตรงต่อเวลา ประหยดัทรัพยากร ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชข้ององคก์าร 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประวติัความเป็นมาของ บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ประวตัิความเป็นมาของ บริษทั คอนเซอ ิ(ประเทศไทย) จ ากดั จังหวดัชลบุรี 
 บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 2 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2539 ดว้ยทุน 
จดทะเบียนเร่ิมแรก 60 ลา้นบาท ซ่ึงประกอบธุรกิจประเภท อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
เร่ิมแรกจากพนกังานจ านวน 5 คน โดยด าเนินการผลิตช้ินส่วนระบบเบรคซ่ึงเป็นผลิตภณัฑแ์รก ๆ 
ท่ีเขา้มาท าธุรกิจในประเทศไทยมาจนถึงปัจจุบนับริษทัมีพนกังานทั้งส้ิน 360 คนโดยแบ่งเป็น 
2 โรงงาน คือ ส านกังานใหญ่ 200 คน และส านกังานสาขาท่ี 1 160 คน และในขณะน้ีทางบริษทั 
มีการขยายธุรกิจประเภทการผลิตและออกแบบระบบควบคุมการผลิตอตัโนมติั (Factory  
automation) เช่น กระบวนการป้อนช้ินงาน การรคดัแยกช้ินงานดีและเสีย การส่งงานไปตรวจสอบ 
ค่างานระหวา่งการผลิต การตรวจสอบขั้นตอนสุดทา้ย การบรรจุงานลงกล่องช้ินงาน เป็นตน้  
จนถึงการจดัการการผลิต 
 วสัิยทัศน์ บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จดัใหมี้การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
ในการท างานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้เพื่อสู่ความเป็นหน่ึงในการผลิต 
Safety parts ของอุตสาหกรรมรถยนต ์และเปิดตลาดธุรกิจเสาหลกัท่ี 2 คือท าการผลิตและจ าหน่าย 
ผลิตภณัฑอ์ตัโนมติั (Automation) ท่ีซ่ึงมีความจ าเป็นต่อภายในประเทศไทย 
 ปรัชญาในการบริหาร เรา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั ทุกคน นวตักรรมตนเอง 
สู่การเป็นองคก์รดีเลิศในการผลิตท่ีตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้และความผาสุกของ 
พนกังานทุกคนอยา่งย ัง่ยนื โดยมีแนวทางปฏิบติัดงัน้ี 
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 1.  พนกังานทุกคนมีความคิดสร้างสรรค ์และยดึหลกัตามขอ้เทจ็จริง ในการท่ีจะท าการ 
พฒันา เพื่อสู่ความเป็นหน่ึงในดา้นคุณภาพและการบริการ 
 2.  ใหค้วามส าคญักบัพนกังานทุกคนในการสร้างองคก์รใหแ้ขง็แกร่ง 
 นโยบายด้านการขยายและการเติบโตของตลาด 
 สร้างความมัน่ใจโดยหาเทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีสามารถปรับใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบั 
ราคาตลาดโลก ท าการวเิคราะห์รายละเอียดผลิตภณัฑท่ี์มีความตอ้งการแมคาโทรนิคส์ (Loader, 
Robot) และวางแผนการผลิตและจ าหน่ายใหค้งท่ี 
 นโยบายด้านคุณภาพและลูกค้า 
 1.  การจดัสร้างสินคา้ท่ีมีคุณภาพตามหลกัมาตรฐานสากลเพื่อยกระดบัความพงึพอใจ 
ของลูกคา้ 
 2.  ท าการจดัตั้งและด าเนินการระบบการท างานประกนัคุณภาพของสายการผลิตช้ินงาน 
แบบบูรณาการ 
 3.  ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และผลิตผลิตภณัฑ์ท่ีลูกคา้ตอ้งการอยา่งดี 
 นโยบายด้านบุคลากรและระบบ 
 1.  จดัใหมี้ความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของพนกังานทุกคนใหสู้งข้ึน  
และปลอดภยัในสถานท่ีท างาน และส่ิงแวดลอ้ม 
 2.  จดัใหมี้การพฒันาความสามารถของบุคลากรตามแผนการฝึกอบรม ใหมี้มาตรฐาน 
สู่ระดบัสากล 
 3.  จดัใหมี้ระบบการประเมิน, รับรองความสามารถ และการดึงความสามารถท่ีมีอยูใ่น 
บุคลากรออกมาอยา่งเท่าเทียมกนั 
 ดงันั้นบริษทัจึงใหค้วามส าคญัถึงกระบวนการสร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรมี 
ประสิทธิภาพสูงข้ึนซึงองคก์ารไดต้อบสนองนโยบายขององคก์ารดว้ยการก าหนดกลยุทธ์ของฝ่าย 
ทรัพยากรบุคคลดงัน้ี 
 1.  จดัใหส้ถานปฏิบติังานมีส่ือสารในองคก์รการเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อการพฒันา 
บุคลากร และองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง จดัใหมี้การส่ือสารภายในองคก์ารใหค้รอบคลุมและทัว่ถึง 
ทั้งองคก์าร จดักิจกรรมในการพฒันาแนวคิดของบุคลากร โดยจดัใหมี้กิจกรรมในการน าเสนอ 
(Suggestion) ทัว่ทั้งองคก์ร 
 2.  จดัใหมี้การวางแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงาน และท าระบบในการประเมิน 
ความสามารถ เพื่อพฒันาบุคลากรและองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน (บริษทั คอนเซอิ  
(ประเทศไทย), 2559) 
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 ผงัโครงสร้างองค์การ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 2-1  แผนผงัโครงสร้างองคก์าร บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, วลยัลกัษณ์ อตัธีวงศ,์ ปณิศา ลญัชานนท ์และพิมพา หิรัญกิตติ (2549) 
กล่าวถึง ปัจจยัส่วนบุคคลวา่ไวว้า่การแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษาอาชีพ และ 
รายไดต่้อเดือน ลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะท่ีส าคญัและสถิติท่ีวดัไดข้องประชากร 
ช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะท่ีลกัษณะดา้นจิตวทิยาและสังคม วฒันธรรม ช่วยอธิบาย 
ถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น ขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถึงและมี 
ประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย คนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะ 
ทางจิตวทิยาต่างกนั โดยวิเคราะห์จากปัจจยัดงัน้ี 

กรรมการผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการโรงงาน 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

แผนก
จดัซ้ือ 

แผนก
บญัชี-
การเงิน 

 

แผนก
ทรัพยากร
บุคคลและ
ธุรการทัว่ไป 

 

แผนก 
แมคาโทร
นิคส์ 

แผนก 
การผลิต 

แผนก
ประกนั
คุณภาพ 

 

แผนก
ควบคุม
คุณภาพ 

 

แผนก
วศิวกรรม
การผลิต 

 

แผนก
ซ่อมบ ารุง 

 

แผนก
ควบคุม 
การผลิต 
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 1.  เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกนั  
คือ เพศหญิงมีแนวโนม้มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศชาย ในขณะท่ีเพศชาย 
ไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่มีความตอ้งการท่ีจะสร้าง 
ความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชาย 
มีความแตกต่างกนัอยา่งมากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคม 
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 2.  อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม  
คนท่ีอายนุอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยดึถืออุดมการณ์ และมองโลกในแง่ดีมากกวา่คนท่ีอายมุาก 
ในขณะท่ีคนอายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยดึถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้าย 
กวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย เน่ืองมาจากผา่นประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใชส่ื้อมวลชน 
ก็ต่างกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกั ๆ มากกวา่ความบนัเทิง 
 3.  การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมแตกต่างกนั 
คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและ 
เขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ี 
คนมีการศึกษาต ่ามกัจะใชส่ื้อประเภทวทิยุ โทรทศัน์ และภาพยนตร์ หากผูมี้การศึกษาสูงมีเวลาวา่ง 
พอก็จะใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์วทิย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากดัก็มกัจะแสวงหาข่าวสาร 
จากส่ือส่ิงพิมพม์ากกวา่ประเภทอ่ืน 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได ้และสถานภาพทางสังคมของ 
บุคคล มีอิทธิพลอยา่งส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม 
ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั 
 จากแนวความคิดและทฤษฏีดา้นประชากรศาสตร์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัจึงไดน้ า 
ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ต่าง ๆ น้ีมาใชป้ระกอบเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยัแต่ละ 
ปัจจยัของบุคคลหน่ึงท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ถือเป็นพื้นฐานในการก าหนด 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีแตกต่างกนัได ้
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559, หนา้ 13) กล่าววา่ “ความรู้สึก” ของพนกังานเป็นปัจจยัต่อ 
ความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์าร งานวจิยัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัก็ยนืยนัเป็นเสียงเดียวกนัวา่ องคก์าร 
ท่ีพนกังานมีความผกูพนั (Engagement) จะท าใหอ้งคก์ารมีผลประกอบการท่ีดี และมีความสามารถ 
ทางการแข่งขนัเหนือคู่แข่ง ดงันั้นตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนั องคก์ารทั้งหลายต่างก็พยายามลงทุนลงแรง 
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ในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนั หรือมีความพึงพอใจในการท างาน เพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้งาน หรือสภาพแวดลอ้มการท างาน จึงน าไปสู่การส ารวจความพึงพอใจ (Satisfaction 
survey) หรือความผกูพนั (Engagement survey) ของพนกังานวา่เป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบัใด 
ในขณะท่ีฟากฝ่ังขององคก์ารตะวนัตก จะไม่ค่อยศึกษาเร่ืองความพึงพอใจสักเท่าไหร่ แต่จะศึกษา 
เร่ือง “ความผกูพนั” ของพนกังานมากกวา่ เพราะมองวา่ความพึงพอใจของพนกังาน เป็นเร่ือง 
ความรู้สึกผวิ ๆ ท่ีแปรเปล่ียนไดต้ลอดเวลา เช่น ในวนั ๆ หน่ึงอาจจะมีทั้งพอใจและไม่พอใจในเร่ือง 
ต่าง ๆ แต่ส าหรับความผกูพนันั้น เป็นความรู้สึกนึกคิดของจิตใจท่ีลึกซ้ึงลงไปท่ีตอ้งใชเ้วลาซึมซบั 
หรือแปรเปล่ียน เช่น แมว้า่พนกังานจะไม่พอใจหวัหนา้งานในวนัใดวนัหน่ึง แต่ถา้พนกังานคน 
ดงักล่าวมีความผกูพนัก็จะไม่ค่อยมีปัญหาอะไร องคก์ารก็ยงัไดรั้บผลการปฏิบติัท่ีดีจากพนกังาน 
 สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559, หนา้ 14-15) กล่าววา่ การศึกษาท่ีผา่นมาพบวา่ มีการใชค้  าศพัท ์
ท่ีหลากหลาย เช่น ค าวา่ Work engagement, Employee engagement หรือ Organizational 
commitment แต่ค านิยามของค าเหล่าน้ีมีความใกลเ้คียงกนัมาก ต่างกนัเพียงในอดีตนิยมใชค้  าวา่ 
Organizational commitment ในขณะท่ีปัจจุบนันิยมใชค้  าวา่ Work engagement หรือ Employee 
engagement โดยเฉพาะค าวา่ Employee engagement ท่ีไดรั้บความนิยมในวงกวา้งในปัจจุบนั 
 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee engagement) ไดมี้นกัวชิาการท่ีศึกษา 
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ใหค้วามหมายไวต่้างกนัหลายทศันะ ดงัน้ี 
 White (2005 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555, หนา้ 10) ใหค้วามหมายของ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee engagement) วา่คือ การแสดงใหเ้ห็นวา่มี 
ความสัมพนัธ์กนัระหวา่งความพึงพอใจในงานกบังานท่ีไดช่้วยเหลือสนบัสนุนองคก์ารอยา่งมาก 
พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่เพียงแต่จะวางแผน โดยรอบดา้นในการท างานพวกเขา 
ไม่เพียงจะมีความสุขหรือความภาคภูมิใจในการท างานพนกังาน ยงัมีความกระตือรือร้นมีศรัทธา 
แรงกลา้ท่ีจะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใชส้ร้างความแตกต่างในส่ิงท่ีนายจา้ง แสวงหาเพื่อ 
ช่วยเหลือ ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีในการวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานนั้น 
วดัจากพฤติกรรมความพึงพอใจในงานความผกูพนัทางอารมณ์ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อ 
องคก์าร ความสม ่าเสมอของการผกูพนัและวางแผนท่ีจะอยูห่รือลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
 Strellioff (2003 อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี, 2550, หนา้ 8) อธิบายวา่ Engagement  
มีความหมายเช่นเดียวกบั Commitment หมายถึง ความผกูพนั ซ่ึงเป็นสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในดา้นงานและองคก์ารจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 
3 ลกัษณะ คือ 
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 1.  การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีให้แก่บุคคลอ่ืนไดฟั้ง ไม่วา่จะเป็น 
เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกคา้ และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ 
 2.  การอยูก่บัองคก์าร (Stay) คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตอ้งการ 
คงอยูก่บัองคก์ารอยา่งจริงใจ แมท่ี้อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่ 
 3.  การรับใช ้(Serve) คือ ภูมิใจในงานท่ีท าวา่มีส่วนสนบัสนุนองคก์ารใหป้ระสบ 
ความส าเร็จและหากจ าเป็นก็พร้อมและยนิดีท่ีจะท างานหนกัมากข้ึน 
 Steers (2004, หนา้ 46 อา้งถึงใน ศุภากร ทศัน์ศรี, 2554) อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อ 
องคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดี เหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัสมาชิกใน 
การเขา้กิจกรรมขององคก์ารสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2.  ความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 Iblf Organization (2004 อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี, 2550, หนา้ 8) ไดอ้ธิบายวา่  
ความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) หมายถึง การท่ีพนกังานรวบรวมปัจจยัดา้น 
เวลา ทกัษะ ความสามารถ และทรัพยากรต่าง ๆ ของบุคคลนั้น ๆ เพื่อมาสนบัสนุนการด าเนินงาน 
ขององคก์าร ซ่ึงการกระท าเช่นนั้นต่อเน่ืองจะเกิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีย ัง่ยนืและยาวนาน 
 Hall et al. (2006, p. 176 อา้งถึงใน ศุภากร ทศัน์ศรี, 2554) อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อ 
องคก์ารเป็นกระบวนการไปสู่เป้าหมายขององคก์ารและบุคคลใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
และบุคคลจะมีบุคลิกภาพท่ีผสมผสานและพฒันาไปทิศทางเดียวกบัองคก์าร 
 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ความผกูพนัของ 
พนกังาน คือระดบัความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อนายจา้งของเขาความผกูพนัเป็นผลมาจาก 
ความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์าร ถา้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร เขาก็จะเป็น 
สมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป อยา่งไรก็ตามพบวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมีจ านวน 
มากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Kahn (1990 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 15-16) ไดรั้บการยอมรับ 
อยา่งกวา้งขวางกบัการตีพิมพค์ร้ังแรกของเขาเก่ียวกบัทฤษฎีความผกูพนัในสถานท่ีท างาน 
ในบทความช่ือ “Psychological conditions of personal engagement and disengagement at Work” 
ในวารสาร “Academy of Management Journal” โดยคาห์นไดส้ัมภาษณ์พนกังานจ านวน 32 คน 
เจา้หนา้ท่ีค่ายฤดูร้อน 16 คน และผูเ้ช่ียวชาญการเงินจ านวน 16 คน ตามค านิยามความผูกพนั  
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(Engagement) ของเขาท่ีก าหนดวา่ประกอบดว้ยความมีคุณค่า (Meaningfulness) ความมัน่คง 
(Safety) และความพร้อมใชง้าน (Availability) แต่ละองคป์ระกอบมีความหมายดงัน้ี ความมีคุณค่า 
หมายถึง ความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทนกลบัมาจากการท าหนา้ท่ีของตนเอง ความมัน่คง 
หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงวา่บุคคลนั้น ๆ ไม่มีความกลวัหรือไม่มีผลลพัธ์ในเชิงลบต่อ 
ภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะ หรืออาชีพ และความพร้อมใชง้าน หมายถึง ความรู้สึกของ 
การเป็นเจา้ของในทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการท างาน ทั้งทางกายภาพ อารมณ์ และจิตใจ 
 Saks (2006 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 15-16) เช่ือวา่ความผกูพนัของ 
พนกังานจะประกอบจากหลากหลายมุมมองและมิติ โดย Saks เป็นนกัวิจยัทางวชิาการคนแรกท่ีแยก 
ความผกูพนัในงาน (Job engagement) และความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational engagement) 
ออกจากกนั ตามแนวคิดของเขา ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารแบบหลายมิติหมายถึง  
“ปัจจยัท่ีแตกต่างและมีความเป็นเอกลกัษณ์ ซ่ึงประกอบดว้ยจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล” ค านิยามน้ีไดร้วมแนวคิดหรือค านิยาม 
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารก่อนหนา้น้ีท่ีพฒันาข้ึนจากจิตใจ (Congnitive element) 
อารมณ์ (Emotional eement) และพฤติกรรม (Behavioral element) และเพิ่มแนวคิดพฒันาเป็น 
โมเดลสามองคป์ระกอบ (Three-component model: Cognitive, Emotional, Behavioral) ซ่ึงแนวคิด 
น้ีไดแ้นะน าวา่ปัจจยัท่ีส่งผล (Antecedent variables) เช่น บรรยากาศการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
(Supportive climate) คุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) และความยติุธรรม (Fairness)  
มีอิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัในการท างานของพนกังาน และความผกูพนัในการท างาน 
ของพนกังานมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลและปัจจยัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน  
(Outcomes variables) แนวคิดของ Saks ไดรั้บการอา้งอิงและกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวา้งในวงวชิาการ 
(Macey & Schneider, 2008) 
 ตัวแบบความผูกพนัในการท างานของ Bakker and Demerouti 
 เป็นตวัแบบท่ีแสดงถึงองคป์ระกอบหรือรูปแบบความผกูพนัในการท างานของพนกังาน 
ท่ีเกิดจากปัจจยัโดยตรงทั้งงาน ลกัษณะงาน และตวับุคคล และผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความผกูพนั  
เช่น ความคิดสร้างสรรค ์เป็นตน้ (สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 17) 
 ตัวแบบความผูกพนัในการท างานของ Gallup 
 แบบวดัความผกูพนัของ Gallup ถือวา่อยูใ่นระดบัแนวหนา้ก็วา่ได ้ผา่นการวิจยัเป็น 
ระยะเวลาพอสมควร จนน าไปสู่การวดัความผกูพนัของพนกังานดว้ย 12 ค าถาม ท่ีจดัเป็น 4 กลุ่ม 
คือ ความจ าเป็นพื้นฐานการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การท างานเป็นทีม และความกา้วหนา้จาก 
12 ค าถามก็จะไดผ้ลความผกูพนัดว้ยการจดักลุ่มพนกังานออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มพนกังาน 
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ท่ีมีความผกูพนั (Engaged) กลุ่มพนกังานท่ีไม่ผกูพนั (Not-engaged) และกลุ่มพนกังานท่ีต่อตา้น 
องคก์าร (ไม่ผกูพนัสุด ๆ) (Actively disengaged) รายละเอียดเชิงลึกของการวดัความผกูพนัของ 
Gallup จะไม่ไดเ้ปิดเผย เน่ืองจากเป็นบริษทัท่ีปรึกษา ถือวา่เป็น Know-how ขององคก์าร 
(สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 17) 
 ตัวแบบความผูกพนัในการท างานของ Aon Hewitt 
 ถือวา่เป็นบริษทัท่ีปรึกษาท่ีมีช่ือเสียงอีกแห่งหน่ึง เก่ียวกบัการวดัระดบัความผกูพนั 
ในการท างานของพนกังาน กบัโมเดล 3S อนัโด่งดงันัน่ก็คือ Say, Stay และ Strive (ค านิยามของ 
3S ก็คลา้ย ๆ กบัค านิยามของ “ความรัก” ท่ีก าหนดวา่ คนเราจะรักใครนั้น จะตอ้งคิดแต่เร่ืองดี ๆ 
รู้สึกดี ๆ และแสดงพฤติกรรมท่ีดี ๆ ออกมา เช่น พูดแต่เร่ืองดี ๆ อยูก่บัเคา้ไม่ไปไหน เป็นตน้) 
แต่การวดัความผกูพนัของ Aon Hewitt จะแบ่งปัจจยัออกเป็น 7 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) Culture & Purpose 
2) Total compensation 3) Work activities 4) Relationships 5) Leadership 6) Quality of life 
7) Opportunity ทั้ง 7 กลุ่มน้ี ประกอบดว้ยปัจจยัทั้งหมด 17 ปัจจยั และเช่นเดียวกนักบัของ Gallup  
ท่ีรายละเอียดเชิงลึกจะไม่ค่อยไดถู้กเปิดเผยเน่ืองจากเป็น Know-how ขององคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้  
จะเห็นวา่ พฒันาการขององคค์วามรู้ดา้นความผกูพนัในการท างานของพนกังานมีมานานแลว้ 
ไม่ต ่ากวา่ 100 ปี ไดถู้กน าเสนอในมุมมองท่ีแตกต่างกนั ของภาควชิาการดูจะมีความซบัซอ้น 
มากกวา่ภาคปฏิบติั (บริษทัท่ีปรึกษา) แต่ทุกแนวคิดก็มีขอ้สรุปท่ีชดัเจนและตรงกนัวา่การพฒันา 
ความผกูพนัในการท างานของพนกังาน เป็นส่ิงส าคญัยิง่ท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
(Macey & Scheider, 2008) เกิดองคค์วามรู้ มีแบบวดัหรือแบบส ารวจเกิดข้ึนมากมาย (ทั้งสร้าง 
ข้ึนเอง ให้หน่วยงานภายนอกสร้างให ้หรือใชข้องบริษทัท่ีปรึกษา) โดยมีเป้าหมายเพื่อคน้หาหรือวดั 
“ความรู้สึก” ท่ีอยูภ่ายในของพนกังานวา่เป็นอยา่งไร ซ่ึงไม่มีใครตอบไดว้า่ การศึกษาเร่ืองน้ีจะไป 
จบส้ินท่ีตรงไหน และเม่ือไหร่ แต่ผูเ้ขียนเช่ือวา่ อีกร้อยปีพนัปีขา้งหนา้ เราก็จะยงัคุยกนัถึงเร่ืองน้ี 
เพราะมนัเป็นเร่ืองซบัซอ้นและจบัตอ้งไดย้ากจริง ๆ เพราะคนเราทุกคนมี “อารมณ์” เป็นเพื่อนคู่คิด 
เป็นมิตรคู่การเดินทางกนัอยูแ่ลว้ ถา้ได ้“ใจ” อะไร ๆ ก็ผา่นฉลุย (สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559, หนา้ 
18-19) 
 Albrecht (n.d. อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 15-16) ไดส้รุปรวบรวม 
การศึกษาทัว่โลกเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานเม่ือปี 2010 ซ่ึงสามารถสรุปไดเ้ป็นโมเดล 
ความผกูพนัในการท างานของพนกังาน (A global model of employee engagement) ดงัน้ี 
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ความเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์าร 

 
ภาพท่ี 2-2  โมเดลความผกูพนัในการท างานของพนกังาน Albrecht (A global model of employee  
                   engagement) 
 
 จากรูปเป็นส่ิงยนืยนัอยา่งดีวา่ ความพึงพอใจและความผกูพนัในการท างานแมจ้ะเป็น 
เร่ืองท่ีคลา้ย ๆ กนั แต่ก็แตกต่างกนัพอสมควรโดยเฉพาะเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งสองเร่ือง 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง 
พื้นฐานของการท างาน เช่น ค่าจา้งเงินเดือน สิทธิประโยชน์และสวสัดิการ วนัเวลาท างาน  
สภาพการท างาน เป็นตน้ ในขณะท่ีความผกูพนัในการท างานนั้น จะเกิดจากปัจจยัท่ีสูงข้ึนไป 
ซ่ึงสามารถสรุปได ้4 กลุ่มตวัขบัเคล่ือน (Drivers) ไดแ้ก่ 1) ผูน้  าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจในอนาคต 
2) ผูจ้ดัการท่ียอมรับพนกังานและสร้างทีมงานท่ีสร้างผลงานสุดยอด 3) งานท่ีน่าต่ืนเตน้และโอกาส 
ในการพฒันาทกัษะความรู้และ 4) ความรับผดิชอบขององคก์รต่อพนกังานและสังคม 
 
 

ค่านิยม และพฤตกิรรม 
(Values & Behaviors) 

ตวัขับเคล่ือนเชิงมหภาค 
(Macro drivers) 

คุณลกัษณะทีต้่องการ 
(Desired state) 

ผลลพัธ์ 
(Consequences) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   

ผูจ้ดัการที่ยอมรับ 

พนกังานและสร้างทีมงาน 

ท่ีสร้างผลงานสุดยอด 

ความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า 

อนาคตหรือความกา้วหนา้ 

การยอมรับ 

ความทุ่มเทเสียสละของเพ่ือนร่วมงาน 

งานท่ีน่าต่ืนเตน้ทา้ทาย 

โอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้ 

ความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวั 

ความปลอดภยัมัน่คง 

ความรับผิดชอบต่อสงัคม 

ผู้น าท่ีสร้าง 
แรงบนัดาลใจในอนาคต 

ความผูกพนั 

ในการท างาน  
(  ทางกายภาพ, ปัญญา 

และอารมณ์) 

ขาดงานต ่า 

ความพยายามทุ่มเท 

ความตั้งใจลาออก 

ความพึงพอใจและ 
ความภกัดีของลูกคา้ งานท่ีต่ืนเตน้และ 

โอกาสในการพฒันา 
ทกัษะ ความรู้ 

ความรับผิดชอบของ 
องคก์ารต่อพนกังานและ 

สงัคม 

การเติบโต 

อยา่งย ัง่ยนื 

ก าไร 
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 ทั้ง 4 องคป์ระกอบน้ี ประกอบดว้ย 10 ค่านิยมและพฤติกรรม (ฟังแลว้คุน้ ๆ คลา้ย ๆ  
กบัแนวคิดค่านิยมคนไทย 12 ประการเหมือนกนั) เช่น ความเช่ือมัน่ของพนกังานต่ออนาคต 
ขององคก์าร ความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า เป็นตน้ จาก A global model of employee engagement น้ี 
ไดต้อกย  ้าแนวคิดท่ีมีมาตั้งแต่ในอดีตถึงปัจจุบนัท่ีวา่ “ผูน้ า” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจะสร้าง 
ความผกูพนัในการท างานของพนกังาน ไม่วา่จะเป็นผูน้ าในระดบัไหน ทั้งระดบัผูจ้ดัการ หรือ 
ประธานบริษทั ท่ีผา่นมาเรามกัจะไปใหค้วามส าคญัเร่ืองอ่ืน ๆ เป็นล าดบัแรก ๆ เช่น สร้างระบบ 
การบริหารค่าตอบแทนใหจู้งใจเพื่อใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารไม่ลาออกไปอยูก่บัคู่แข่ง แต่ก็ปรากฏ 
วา่ พนกังานก็ยงัไม่ผกูพนัอยูดี่ในขณะท่ีองคก์ารท่ีไม่ไดใ้หญ่โต กลบัพบวา่ พนกังานมีความผกูพนั 
ในการท างาน เหตุเพราะความใกลชิ้ด ความเช่ือใจ ความรักท่ีพนกังานมีต่อผูบ้ริหารหรือผูน้ า 
องคก์าร เม่ือไปดูองคก์รท่ีเป็น Employer of choice หรือองคก์ารท่ีพนกังานมีความผกูพนัใน 
การท างานท่ีดี ก็พบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ารเหล่านั้น มกัจะเป็นคนท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี 
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและพนกังานในองคก์าร ดงันั้นก็ไม่แปลกอะไร  
ท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์าร จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด ท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัใน 
การท างาน เหตุเพราะตวัองคก์ารไม่สามารถพูดไดห้รือแสดงพฤติกรรมอะไร ค่านิยม ความเช่ือ 
ความรู้สึกนึกคิดทั้งหมดขององคก์าร ก็จะแสดงออกในนามของผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์าร 
นัน่ก็แสดงวา่ ถา้เราสามารถสร้างผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ารท่ีดีไดแ้ลว้ ความผกูพนัของพนกังาน 
ในการท างานก็อยูไ่ม่ไกลเกินเอ้ือม เน่ืองจากปัจจยัอ่ืน ๆ เราก็สามารถออกแบบหรือบริหารจดัการ 
ไดง่้ายข้ึน 
 แนวคิดของ Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547, หนา้ 17)  
เป็นบริษทัท่ีปรึกษาในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ปัจจุบนั (2011) ไดค้วบรวมกบั Aon เป็น Aon 
Hewitt มีสาขาอยู ่120 ประเทศทัว่โลก โดยยงัคงด าเนินธุรกิจดา้นท่ีปรึกษาเช่นเดิม อดีต Hewitt 
Associates ไดใ้หค้วามส าคญัเก่ียวกบัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) โดยไดใ้หมุ้มมอง 
วา่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรมกล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด 
(Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก ดูไดจ้ากการด ารงอยู ่(Stay) คือ ปรารถนาท่ีจะเป็น 
สมาชิกขององคก์ารต่อไป และสุดทา้ยคือมีความรู้สึกมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร จากการใช ้
ความพยายามในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจ 
ขององคก์าร ดงัภาพ 
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ภาพท่ี 2-3  โมเดลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) ของ Hewitt 
                   Associates 
 
 พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานมี 7 ประการ (Hewitt Associates,  
2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547, หนา้ 17) ดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือบทบาทและลกัษณะของผูน้ าในองคก์าร ซ่ึงถือเป็น 
ผูท่ี้มีหนา้ท่ีก าหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์าร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อรูปแบบ 
ในการบริหารงานและการท างานของคนในองคก์าร 
 2.  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture/ Purpose) ซ่ึงจะเป็นส่ิงยดึเหน่ียว 
ใหค้นในองคก์ารสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 3.  ลกัษณะงาน (Work activity) ลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังานท่ีเขาไดรั้บ 
มอบหมาย วา่มีความส าคญัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด, ทา้ทายความสามารถของเขาหรือไม่, 
มีโอกาสเติบโตในสายงานมากนอ้ยแค่ไหน 
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 4.  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจาก 
การส่งมอบผลการท างานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยู ่ในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความพึงพอใจของ 
พนกังานหรือไม่ 
 5.  คุณภาพชีวติ (Quality of life) คือ ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วติในการท างานกบัชีวติ 
ส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ เขาไดรั้บการอ านวยความสะดวก หรือ มีปัจจยั 
ท่ีส่งเสริมใหเ้ขาสามารถใชชี้วติในการท างานไดอ้ยา่งมีความสุขหรือไม่ 
 6.  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) พนกังานไดมี้โอกาสในการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง 
การไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันางาน 
หรือชีวติส่วนตวั 
 7.  ความสัมพนัธ์ (Relationship) คือการท่ีพนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อหวัหนา้ 
เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 
 

 
ภาพท่ี 2-4  แบบจ าลองวดัความผกูพนัตามแนวคิดของ Hewitt engagement model 
 
 จากปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการน้ีไดก้ลายมาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนัของ 
พนกังานในองคก์ารต่าง ๆ ในหวัขอ้ 10 องคก์ารนายจา้งดีเด่นแห่งประเทศไทยปี 2009 (Hewitt best 
employers in Thailand 2009) ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด (Best  
employers) จากการศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลในปีน้ีพบวา่มีคุณลกัษณะ 4 ประการท่ีมีความแตกต่าง 
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ระหวา่ง The best กบั The rest นอกเหนือจากการท าความเขา้ใจส่ิงท่ีขบัเคล่ือนพฤติกรรม 
ของพนกังานในช่วงเวลาแห่งความยากล าบากทางเศรษฐกิจ 
 1.  มีการด าเนินโครงการต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง 
 2.  มีการกระจายอ านาจแก่หวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ 
 3.  มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงของแผนกบุคคล 
 4.  มีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของบุคลากรในทุกแผนก 
 จากผลการศึกษาจะเห็นไดช้ดัวา่ในองคก์ารท่ีเป็น The best ความส าเร็จในธุรกิจ 
มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความสัมพนัธ์ท่ีดี ระหวา่งพนกังานทุกระดบัในองคก์าร องคก์ารท่ีเป็น 
The bestemployer เหล่าน้ีใหเ้กียรติต่อพนกังานโดยการสร้างวฒันธรรมแบบครอบครัวข้ึน 
ซ่ึงผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารเป็นผูข้บัเคล่ือนดว้ยตนเองและไดข้ยายไปสู่หวัหนา้ ในแต่ละแผนก 
ในทุกระดบัขั้น ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากขอ้มูลท่ีเก็บได ้91% ของพนกังานในองคก์ารท่ีเป็น The best  
เช่ือวา่ผูน้ าของพวกเขามีค่าควรแก่การไดรั้บความไวว้างใจ และกวา่ 88% ของพนกังานในองคก์าร 
ท่ีเป็น The best ยนืยนัวา่องคก์ารของพวกเขานั้นปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนเสมือนเป็นสมบติัท่ีมี 
ค่าสูงสุดของบริษทันอกจากนั้นองคก์ารท่ีเป็น The best ยงัไดส้นบัสนุนและกระตุน้ให้พนกังาน 
ในองคก์ารมีความเป็นอยูท่ี่ดี โดยพฒันาและส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคนในกลุ่มมีความเคารพซ่ึงกนั 
และกนั 
 แนวคิดของ Meyer and Allen (2007, p. 89 อา้งถึงใน ศุภากร ทศัน์ศรี, 2554, หนา้ 24) 
ไดส้รุปแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารไวเ้ป็น 3 ดา้น คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน รายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Goal-congruence approach) คือ เป้าหมายของปัจเจตของ 
บุคคลและเป้าหมายขององคก์ารการสอดคลอ้งกนั หมายถึง ความแรงกลา้ของความปรารถนา 
ของบุคคลท่ีจะท างานต่อเน่ืองส าหรับองคก์ารเพราะวา่เขาเห็นดว้ยและตอ้งการจะท าเช่นนั้นเป็น 
การผกูมดัทางดา้นอารมณ์ในการเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร โดยตวัแปรพื้นฐานท่ีส่งผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะของงานประสบการณ์ 
ในการท างาน คุณลกัษณะขององคก์าร 
 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะท างาน 
ในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพราะเขาพิจารณาถึงตน้ทุนท่ีไดล้งทุนไปขณะท่ีเป็นสมาชิกองคก์ารและ 
จะตอ้งสูญเสียถา้จากองคก์ารไป โดยปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
คือ จ านวนหรือขนาดของส่ิงของท่ีลงทุนไปกบัองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาการเป็นสมาชิกของ 
องคก์าร เงินบ านาญ สถานภาพของต าแหน่ง ปัจจยัต่อมาคือการรับรู้การปราศจากทางเลือก 
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หากรับรู้ตนไม่มีทางเลือกในการท างานท่ีองคก์ารใหม่ หรือเห็นวา่องคก์ารใหผ้ลประโยชน์ 
ตอบแทนทางเศรษฐกิจแก่ตนเหมาะสมและอยูใ่นเกณฑ์ท่ีคุม้ค่าแลว้ จะส่งผลใหค้วามผกูพนั 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีเพิ่มข้ึนในทางตรงกนัขา้มหากรับรู้ วา่ตนมีทางเลือกอ่ืนหรือเห็นวา่ 
องคก์ารใหผ้ลประโยชน์ ตอบแทนทางเศรษฐกิจท่ีคุม้ค่าแลว้ยิง่มากเท่าไหร่จะส่งผลใหค้วามผกูพนั 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารจะลดลงไป 
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง แนวคิดเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐาน 
ของสังคมโดยแนวความคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความจงรักภกัดี และตั้งใจท่ีจะ 
อุทิศตนใหก้บัองคก์ารซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม คือ บุคคลรู้สึกวา่ 
เม่ือเขาเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพราะคือ ความถูกตอ้งและ 
ความเหมาะสมและความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการปฏิบติั 
หนา้ท่ีในองคก์าร โดยตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่  
ประสบการณ์ทางสังคมท่ีผา่นมาของบุคคลนั้นและครอบครัว ความผกูพนักบัผูร่้วมงานอ่ืน ๆ  
ความรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพาได ้และความขดัเกลาทางสังคมในองคก์าร 
 แนวคิดของ Mowday, Porter and Steers (1979 อา้งถึงใน ชนิดา เล็บครุฑ, 2554, 
หนา้ 12-13) ไดเ้สนอแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงเนน้ท่ีอารมณ์ความรู้สึกของพนกังาน 
ท่ียดึมัน่ต่อองคก์าร โดยไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารใน 2 ลกัษณะคือ 
 1.  ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีแสดงออกในรูปของความต่อเน่ืองและสม ่าเสมอของพฤติกรรม นัน่คือ เม่ือบุคคลเกิดความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจะมีความพยายามในการท างาน  มีส่วนร่วมในการท างาน ไม่เปล่ียนแปลงโยกยา้ยท่ี 
ท างาน เน่ืองจากไดพ้ิจารณาอยา่งถ่ีถว้นถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากเขาละทิ้งความเป็นสมาชิก 
ขององคก์ารเปรียบเทียบระหวา่งผลไดผ้ลเสียท่ีเกิดข้ึน และการกลวัเสียผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจาก 
การลงทุนลงแรงไปในองคก์าร 
 2.  ความผกูพนัดา้นเจตคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลวา่ตนเอง 
มีความเก่ียวขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร แนวคิดดา้นเจตคติน้ี เมาวเ์ดย ์และคณะ ไดก้ล่าวถึง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นเจตคติวา่มีลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้ใน 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมนั้น 2) มีความเต็มใจท่ีจะ 
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
ในฐานะตวัแทนขององคก์าร 3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกของ 
องคก์าร คือ บุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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 แนวคิดของ The Gallup Path (Coffman & Gonzalez-Molina, 2002 อา้งถึงใน  
สกาว ส าราญคง, 2547) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความย ัง่ยนืและสร้างการเติบโตของยอดขาย 
และผลก าไรขององคก์ารนั้นก็คือพนกังาน ดงันั้นการสร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังาน (Employee  
engagement) จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากซ่ึง Gallup ไดอ้อกแบบค าถามเพื่อวดัความผกูพนัของ 
พนกังานและในแต่ละค าถามจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ารท่ีแตกต่างกนัใน 5 ประเด็น 
ไดแ้ก่ 
 1.  ความจงรักภกัดีของลูกคา้ 
 2.  ผลก าไร 
 3.  ผลผลิตของบริษทั 
 4.  อตัราการลาออกของพนกังาน 
 5.  ความปลอกภยัในการท างาน 
 The Gallup organization (2004) ประกาศผลการส ารวจความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 
ต่อองคก์าร (Employee engagement) ประจ าปี 2011-2012 จาก 142 ประเทศทัว่โลกรวมทั้ง 
ประเทศไทย มีผลน่าสนใจหลายประการ สามารถน ามาปรับปรุงแนวทางการดูแลบุคลากร 
ในองคก์ารของเราได ้แต่ก่อนอ่ืนมาท าความเขา้ใจวา่ Gallup มองความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 
ต่อ องคก์ารในลกัษณะอยา่งไร ก็พบวา่ Gallup แบ่งความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
ออกเป็น 3 ลกัษณะคือ 
 1.  ผกูพนั (Engaged) หมายถึง พนกังานท่ีท างานดว้ยความมุ่งมัน่และมีความรู้สึกวา่ 
ตนเองเก่ียวพนัอยา่งแนบแน่นกบับริษทั พนกังานกลุ่มน้ีมกัเป็นผูส้ร้างสรรคน์วตักรรมและผลกัดนั 
องคก์ารไปขา้งหนา้ 
 2.  ไม่ผกูพนั (Not engaged) หมายถึง พนกังานท่ีท างานเหมือนคนละเมอ ใหเ้วลากบังาน 
แต่ปราศจากพลงัและความมุ่งมัน่ ท าทุกอยา่งแค่ตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3.  แสดงออกถึงความไม่ผกูพนั (Actively disengaged) หมายถึง พนกังานท่ีนอกจาก 
จะไม่มีความสุขในการท างานแลว้ยงัแสดงพฤติกรรมท่ีแย ่ๆ ออกมาใหเ้ห็นทุกวนั ดึงให้ 
เพื่อนร่วมงานรู้สึกแยต่ามไปดว้ย 
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ภาพท่ี 2-5  ผลการส ารวจความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 142 ประเทศทัว่โลก 
 
 จากภาพ ผลส ารวจโดยภาพรวมช้ีวา่ 142 ประเทศทัว่โลกมีพนกังานเพียงร้อยละ 13 
เท่านั้นท่ีมีความผกูพนักบัองคก์าร ท่ีเหลือร้อยละ 63 ไม่ผกูพนักบัองคก์าร และร้อยละ 24 
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่ผกูพนัออกมาใหเ้ห็นดว้ย แต่อยา่งไรก็ตาม เม่ือเทียบกบัผลส ารวจในปี 
2008-2009 แลว้ก็เห็นวา่มีแนวโนม้ท่ีดีข้ึน 
 Gallup ยงัไดท้  าการส ารวจ 5 ประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียน ประกอบดว้ย  
ประเทศไทย ฟิลิปปินส์ มาเลเซีย อินโดนีเซีย และสิงคโปร์ ลองทายกนัเล่น ๆ วา่พนกังาน 
ในประเทศไหนมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด ค าตอบคือ ประเทศฟิลิปปินส์มีพนกังานท่ีผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากท่ีสุดเป็นอนัดบั 1 คิดเป็นร้อยละ 29 ประเทศไทยตามมาเป็นอนัดบั 2 ไดร้้อยละ 14 
 

 
 
ภาพท่ี 2-6  ผลการส ารวจ 5 ประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
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 ส่ิงท่ีน่ายนิดีคือ ประเทศไทยมีพนกังานร้อยละ 2 ท่ีเป็นพวกไม่ผกูพนัต่อองคก์าร 
แลว้แสดงพฤติกรรมออกมาใหเ้ห็น (Actively disengaged) ซ่ึงนอ้ยท่ีสุดในกลุ่ม แต่อยา่งไร 
ก็ตาม Gallup ไดช้ี้ประเด็นส าคญัประเด็นหน่ึงวา่ จากสถิติของทุกประเทศเขาพบวา่ ประเทศไทย 
มาเลเซีย และสิงคโปร์ จดัอยูใ่นกลุ่มท่ีมีพนกังานท่ีไม่ผกูพนัต่อองคก์าร (Not engaged) มากท่ีสุด 
(คิดเป็นร้อยละ 84, 81 และ 76 ตามล าดบั) 
 เป็นสถิติท่ีน่าวิตกกงัวลเพราะมนัหมายความวา่ ถึงพนกังานจะไม่แสดงพฤติกรรมใด ๆ  
ออกมาวา่องคก์ารท่ีเขาท างานอยูไ่ม่ดีตรงไหนหรือไม่เคยท าอะไรใหอ้งคก์ารเสียหาย แต่พวกเขา 
ก็ไม่ไดรั้กองคก์ารน้ีเท่าใดนกั อาจจะลาออกไปไดท้นัทีเม่ือเห็นวา่องคก์ารอ่ืนมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 
บางทีพวกท่ีพูดหรือท าอะไรใหเ้ห็นวา่รู้สึกอยา่งไรน่าจะมีประโยชน์กบัองคก์ารมากกวา่  
เพราะสามารถคิดหาทางแกไ้ขไดจ้ากขอ้มูลท่ีส่ือสารออกมา 
 สัดส่วนพนกังานท่ีไม่ผกูพนัต่อองคก์ารจ านวนมากน้ี มองในแง่ดีเรามีโอกาสท่ีจะพลิก 
ใหเ้กิดผลในแง่บวกได ้โดยใชว้ธีิการต่าง ๆ เช่น ปรับสภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้ข้ึนหรือ 
น าการฝึกอบรมและพฒันาต่าง ๆ มาใชโ้ดยสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายของพนกังานกบั 
เป้าหมายขององคก์ารไปดว้ยกนั การท่ีพนกังานมีความกา้วหนา้ท่ีสอดคลอ้งกบัอนาคตขององคก์าร 
จะเป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยเสริมความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร รวมทั้งสร้างความรู้สึก 
เป็นเจา้ของ (Ownership) อีกดว้ย 
 แนวคิดของ O’Reilly and Chatman (1986 อา้งถึงใน เพลินพิศ ศิริสมบูรณ์, 2547, หนา้ 
11) ไดพ้ฒันาแนวคิด ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารจากสมมติฐานท่ีวา่ความผกูพนัแสดงถึงทศันคติ 
ต่อองคก์าร และมีกลไกหลายอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดทศันคตินั้น ความผกูพนัมีสามรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 
ซ่ึงเรียกวา่ รูปแบบของการยอมตาม (Compliance) รูปแบบของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
(Identification) และรูปแบบของความเป็นสมาชิก (Internalization) รูปแบบของการยอมตามเกิดข้ึน 
เม่ือทศันคติและพฤติกรรมท่ีโตต้อบเป็นไปเพื่อผลตอบแทนท่ีเฉพาะเจาะจงจากองคก์าร เช่น รางวลั 
เป็นตน้ รูปแบบของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเกิดข้ึนเม่ือแต่ละบุคคลยอมรับในอิทธิพลท่ีมีต่อ 
การสร้าง หรือรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์าร และรูปแบบของความเป็นสมาชิกเกิดข้ึนต่อเม่ือ 
ผลของทศันคติและพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นไดรั้บการจูงใจใหมี้ข้ึนนั้นไปกนัไดก้บัค่านิยมของตน 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัพบวา่ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547, หนา้ 17)  
ซ่ึงเป็นแนวคิดดา้นทศันคติท่ีมีความเหนาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเน่ืองจากมี 
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งครอบคลุมอีกทั้งยงัสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บั 
องคก์ารไดอ้ยา่งกวา่งขวางซ่ึงมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้ า 2) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมาย 
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ขององคก์าร 3) ลกัษณะงาน 4) ค่าตอบแทนโดยรวม 5) คุณภาพชีวติ 6) โอกาสท่ีไดรั้บ 
7) ความสัมพนัธ์  
  

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
(Organizational Citizenship Behavior: OCB) อาจเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่มีการก่อตั้งองคก์าร 
ข้ึนเป็นคร้ังแรกในโลก แต่นกัวชิาการไดเ้ร่ิมเห็นความส าคญัของพฤติกรรมน้ีในราวปลายทศวรรษ 
1900 กล่าวคือ ในงานวจิยัของ Smith, Organ, and Near (1983) ไดเ้ร่ิมตน้เรียกพฤติกรรมน้ีวา่ 
“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร” ต่อมา Organ (1988) ไดใ้หนิ้ยามวา่คือ การกระท า 
ท่ีเกิดจากการตดัสินใจของพนกังานเอง และส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์าร 
แต่องคก์ารไม่ไดก้  าหนดวา่พฤติกรรมเหล่านั้นจะตอ้งไดรั้บรางวลัตอบแทนอยา่งเป็นทางการ 
ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจึงเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีกระท าเพื่อ 
สนบัสนุนผลประโยชน์ขององคก์าร แมว้า่พฤติกรรมน้ีจะมิไดท้  าใหผู้ก้ระท าไดรั้บผลประโยชน์ 
โดยตรง และมิไดน้บัวา่เป็นส่วนหน่ึงของงานก็ตาม (Moorman & Blakely, 1995) 
 Smith et al. (1983 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) ไดแ้บ่งประเภทพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีของคก์ารออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
 1.  การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้นใน 
การแกปั้ญหา ช่วยท างานในยามท่ีเพื่อนร่วมงานไม่มาท างาน หรือใหค้  าแนะน าเพื่อปรับปรุง 
การท างาน 
 2.  การยนิยอมปฏิบติัตาม (Compliance) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมทัว่ไปท่ีพนกังานท่ีดีควรปฏิบติั เช่น การมาท างานตรงเวลา การรักษาระเบียบวนิยั 
ฯลฯ 
 Organ (1988 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) ไดเ้สนอวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารสามารถแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดด้งัน้ี 
 1.  การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การท่ีพนกังานอาสาใหค้วามช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในดา้นต่าง ๆ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการท างาน 
ช่วยแนะน าพนกังานใหม่เก่ียวกบัวธีิใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ 
 2.  การค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การค านึงวา่การกระท าของตนเองอาจมี 
ผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ๆ และใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้น 
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 3.  การมีน ้าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การหลีกเล่ียงการนินทาวา่ร้าย 
หรือกล่าวโทษผูอ่ื้นและการท าเร่ืองเล็กใหเ้ป็นเร่ืองใหญ่โดยไม่จ  าเป็น 
 4.  การใหค้วามร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  
ในองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมการประชุม การแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ 
 5.  ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัและนโยบายขององคก์าร เช่น ตรงต่อเวลา ประหยดัทรัพยากร ดูแลรักษาเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชข้ององคก์าร 
 การจ าแนกประเภทพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดงักล่างขา้งตน้มุ่งเนน้ 
ลกัษณะของการกระท า อยา่งไรก็ตาม Williams and Anderson (1991) ไดจ้  าแนกประเภทพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น 2 รูปแบบ โดยมุ่งเนน้ท่ีผูไ้ดรั้บประโยชน์จากพฤติกรรมดงัน้ี 
 1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีกระท าต่อบุคคล (Organizational  
Citizenship behavior directed toward individuals: OCBI) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อ 
บุคคลอ่ืน เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหรือปัญหาในงาน 
 2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีกระท าต่อองคก์าร (Organizational  
citizenship behavior directed toward organization: OCBO) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อองคก์าร เช่น การใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงการท างาน 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ การวจิยัไดพ้บวา่ พฤติกรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
และการค านึงถึงผูอ่ื้น จดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีกระท าต่อบุคคล ส่วนพฤติกรรมอีก 3 ดา้นคือ  
การมีน ้าใจนกักีฬา การใหค้วามร่วมมือ และความส านึกในหนา้ท่ี จดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีกระท า 
ต่อองคก์าร (Skarlicki & Latham, 1995) อยา่งไรก็ตามแมน้กัวชิาการท่ีกล่าวมาจะพยายามจ าแนก 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีออก เป็นมิติหรือองคป์ระกอบยอ่ยหลายแบบ แต่การวิจยัแบบอภิมาน 
ของ LePine, Erez, and Johnson (2002) ไดพ้บวา่ มิติต่าง ๆ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อกนัในระดบัสูง ดงันั้น จึงควรศึกษาพฤติกรรมน้ีในภาพรวมโดยไม่แยก 
ศึกษาในแต่ละมิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัแบบอภิมานของ Hoffman, Blair, Meriac, and  
Woehr (2007) ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบจ าลองท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับการศึกษาพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือแบบจ าลองแบบองคป์ระกอบเดียว (A single factor model) 
 Spector (2003 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) ไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารวา่ หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือขอ้ก าหนดของงาน และ 
สร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์าร เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงาน การอาสาปฏิบติังาน 
โดยไม่ตอ้งร้องขอ การใหค้  าแนะน าเพื่อการพฒันาในดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร และการไม่เสียเวลา 
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ในการปฏิบติังานไปโดยเปล่าประโยชน์เป็นตน้ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัในการสนบัสนุน
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม 
 จากความหมายของค าวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงักล่าวขา้งตน้ 
สามารถสรุปความหมายเพื่อใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไวว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากความสมคัรใจของพนกังานท่ีอยูน่อกเหนือจากงานท่ีเป็นทางการ 
หรือเป็นพฤติกรรมของพนกังานซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวว้า่เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั แต่พนกังาน 
ปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจเพื่อองคก์าร เป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ทางสังคม และ 
ความร่วมมือภายในองคก์าร ช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์าร 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ นกัจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารไดเ้สนอทฤษฎี 
ต่าง ๆ เพื่ออธิบายวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ซ่ึงทฤษฎีท่ี 
น่าสนใจและน าเสนอในท่ีน้ีประกอบดว้ยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม และแนวคิดเก่ียวกบั 
พฤติกรรมแบบสมคัรใจ 
 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคม 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange 
theory) (Blau, 1964) เป็นหน่ึงในทฤษฎีหลกัท่ีใชใ้นการท าความเขา้ใจพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร (Konovsky & Pugh, 1994; Lambert, 2000; Organ, 1988; Smith et al., 1983) เน่ืองจาก 
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งบุคคลและ 
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งสมาชิกในสังคม Blau (1964) ไดเ้สนอสาระส าคญัของทฤษฎีวา่ 
การแลกเปล่ียนระหวา่งบุคคลสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 
และการแลกเปล่ียนทางสังคม การแลกเปล่ียนทางสังคมเกิดข้ึนจากความสมคัรใจของบุคคล 
ท่ีคาดหวงัวา่จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากผูอ่ื้น โดยอาศยัพนัธะผกูพนั (Obligation)  
และความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณอนัเน่ืองจากการไดรั้บผลประโยชน์จากอีกฝ่ายเป็นตวัขบัเคล่ือน 
การแลกเปล่ียนทางสังคมและทางเศรษฐกิจแตกต่างกนัในดา้นพนัธะผกูพนัของการตอบแทน 
การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจมกัก าหนดพนัธะผกูพนัของการตอบแทนไวช้ดัเจน เช่น ถา้บุคคล 
น าสินคา้ไปขายก็จะไดรั้บผลตอบแทนในรูปของเงิน ในทางตรงกนัขา้ม การแลกเปล่ียนทางสังคม 
ไม่ไดมี้การก าหนดพนัธะผกูพนัของการตอบแทนไวอ้ยา่งชดัเจน แต่อาศยัความไวว้างใจท่ีบุคคล 
มีใหต่้อกนั และก็ไม่ไดมี้การก าหนดอยา่งชดัเจนแน่นอนวา่ส่ิงท่ีตอบแทนนั้นจะตอ้งเป็นส่ิงใด 
แต่ใหอ้ยูใ่นดุลยพินิจของบุคคลผูมี้หนา้ท่ีตอบแทน ดงันั้น ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียน 
โดยอาศยัความไวว้างใจนั้นจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสร้างและสั่งสม 



 29 

 กระบวนการแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร จึงมีทั้งการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 
และการแลกเปล่ียนทางสังคม แมว้า่พื้นฐานความสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ารมกัจะเกิดข้ึนจาก 
การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจเป็นหลกั ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นทางการและก าหนด 
ผลตอบแทนท่ีชดัเจน เช่น ค่าจา้ง และสวสัดิการต่าง ๆ แต่มีเพียงการแลกเปล่ียนทางสังคมเท่านั้น  
(เช่น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การใหค้วามร่วมมือ การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร) ท่ีจะสามารถ 
สร้างพนัธะผกูพนั ความรู้สึกท่ีดี และความเป็นเครือญาติใหก้บับุคคลในองคก์ารได ้ซ่ึงจะน าไปสู่ 
ทศันคติและพฤติกรรมการท างานท่ีดีต่าง ๆ และส่งผลใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
(Sparrowe & Liden, 1997)  
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ ตามแนวคิดของทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นรูปแบบหน่ึงของการตอบแทนเชิงพฤติกรรม 
กล่าวคือ ในสังคมจะมีบรรทดัฐานของการตอบแทน (Norm of reciprocity) (Gouldner, 1960) 
โดยบุคคลท่ีไดรั้บความช่วยเหลือจะรู้สึกวา่ตนเองมีพนัธะท่ีจะตอ้งตอบแทนความช่วยเหลือท่ีไดรั้บ 
กลบัคืนไป ความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณน้ีคือส่ิงท่ีเป็นปัจจยัก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ซ่ึงแสดงออกโดยการมีความจงรักภกัดีและการใหค้วามช่วยเหลือ โดยอาจจะแสดง 
ต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อเพื่อนร่วมงาน หรือต่อองคก์าร แบบจ าลองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารตามแนวคิดของ Cropanzano, Rupp and Byrne (2003) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์เชิง 
การแลกเปล่ียนทางสังคมเก่ียวขอ้งกบัการถ่ายโอนผลประโยชน์ทางสังคมและอารมณ์ และมกัจะ 
น าไปสู่ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลท่ีมีความใกลชิ้ดสนิทสนม ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้า่พนกังานจะมี 
แรงจูงใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  เม่ือพวกเขารับรู้วา่ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งองคก์ารกบัพนกังานตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีเป็นธรรม  
(Organ, 1988) 
 แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมแบบสมัครใจ 
 Spector and Fox (2002 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกล, 2554) ไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบั 
การแสดงพฤติกรรมท่ีบุคคลเลือกกระท าโดยสมคัรใจ (An emotion-centered model of voluntary  
work behavior) ไม่วา่จะเป็นพฤติกรรมดา้นบวก (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร) หรือ 
พฤติกรรมดา้นลบ (พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน) แนวคิดน้ีเสนอวา่พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล 
เป็นผลลพัธ์ของปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
สภาวะอารมณ์ (Emotional state) การรับรู้การควบคุมสถานการณ์ (Perceptions of control over the 
situation) และบุคลิกภาพของบุคคลนั้น ส่วนส่ิงแวดลอ้มในท่ีน้ีคือ สภาพท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 
เช่น ขอ้จ ากดัในการปฏิบติังาน ความขดัแยง้ในบทบาท ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล การใหร้างวลั 
และการลงโทษ ฯลฯ 
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 เม่ือบุคคลรับรู้ถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึน จะมีการประเมินหรือแปลความหมายของส่ิงท่ีรับรู้ 
การระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม (Causal reasoning) เป็นองคป์ระกอบส าคญัของกระบวนการ 
ประเมินหรือแปลความหมายซ่ึงจะน าไปสู่การแสดงอารมณ์และพฤติกรรม เน่ืองจากบุคคลจะมี 
การแปลความหมายของเหตุการณ์โดยพิจารณาวา่ผูก่้อใหเ้กิดเหตุการณ์นั้นมีเจตนาหรือแรงจูงใจ 
อยา่งไร หากมีการประเมินวา่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจากเจตนาร้ายของบุคคลอ่ืนก็ยอ่มส่งผล 
ใหบุ้คคลเกิดสภาวะอารมณ์ทางลบ 
 แนวคิดน้ีไดเ้สนอวา่ สภาวะอารมณ์ของบุคคลมีบทบาทท่ีส าคญัอยา่งยิง่ต่อการแสดง 
พฤติกรรมของบุคคล เน่ืองจากสภาวะอารมณ์จะก าหนดแนวโนม้การแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
โดยสภาวะอารมณ์ทางลบจะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน และสภาวะ 
อารมณ์ทางบวกจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 อยา่งไรก็ตามสภาวะอารมณ์ เป็นเพียงส่ิงเหน่ียวน าใหบุ้คคลมีความพร้อมท่ีจะแสดง  
พฤติกรรมเท่านั้น แต่การท่ีบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาหรือไม่ยงัจ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยั 
อ่ืน ๆ ประกอบดว้ย ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (เช่น บุคลิกภาพ ฯลฯ) เป็นปัจจยัท่ีเขา้มามีบทบาท 
เก่ียวขอ้งกบัการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ทั้งในดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและ 
การต่อตา้นการปฏิบติังาน นอกจากนั้น การรับรู้การควบคุมสถานการณ์ซ่ึงหมายถึงการท่ีบุคคล 
รู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะควบคุมและก ากบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ไดม้ากหรือนอ้ยเพียงไร 
ก็มีส่วนส าคญัต่อการก าหนดแนวโนม้ของพฤติกรรม กล่าวคือ การรับรู้วา่ตนเองมีอ านาจควบคุม 
สถานการณ์สูง จะเพิ่มแนวโนม้แสดงพฤติกรรมในเชิงบวกและลดแนวโนม้การแสดงพฤติกรรม 
ในเชิงลบ แต่การรับรู้วา่ตนเองมีอ านาจควบคุมต ่าจะมีผลในทางตรงกนัขา้ม 
 สภาวะอารมณ์ การรับรู้การควบคุมสถานการณ์ และบุคลิกภาพของบุคคลจะมีอิทธิพล 
ร่วมกนัต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น แต่ในขณะเดียวกนั พฤติกรรมของบุคคลก็สามารถ 
จะมีอิทธิพลต่อสภาวะอารมณ์ และการรับรู้การควบคุมสถานการณ์ของบุคคล นั้นไดเ้ช่นเดียวกนั 
นอกจากนั้น พฤติกรรมของบุคคลก็สามารถส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มไดเ้ช่นกนั ตวัอยา่งเช่น  
หวัหนา้งานต าหนิหรือดุด่าพนกังานคนหน่ึง จนท าใหพ้นกังานคนนั้นรู้สึกโกรธและพูดจาโตต้อบ 
กลบัไป ซ่ึงยิง่ท  าใหห้วัหนา้งานพูดต าหนิรุนแรงมากข้ึนอีก และส่งผลใหพ้นกังานมีปฏิกิริยาตอบโต ้
รุนแรงมากข้ึนเช่นกนั สถานการณ์เช่นน้ียอ่มท าใหเ้กิดความขดัแยง้อยา่งรุนแรง 
 โดยสรุป แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมแบบสมคัรใจไดเ้สนอแนะวา่ สภาวะอารมณ์ของ 

บุคคลท่ีเกิดข้ึนจากการแปลความหมายของเหตุการณ์จะส่งผลต่อแนวโนม้การแสดงพฤติกรรม 

ของบุคคล โดยสภาวะอารมณ์เชิงบวกจะมีผลต่อแนวโนม้การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์าร และสภาวะอารมณ์เชิงลบจะมีผลต่อแนวโนม้การแสดงพฤติกรรมต่อตา้น 
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การปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตาม การท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทออกมาหรือไม่ยงัไดรั้บ 

อิทธิพลจากปัจจยัท่ีส าคอีัก 2 ปัจจยั คือ บุคลิกภาพ และการรับรู้การควบคุมสถานการณ์ของบุคคล 

นั้น 

 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 ชูชยั สมิทธิไกล (2554) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีส่วน 
ช่วยเพิ่มผลส าเร็จขององคก์าร เพราะพฤติกรรมดงักล่าวเปรียบเสมือน “ส่ิงหล่อล่ืน” กลไกทาง 
สังคม (Social machinery) และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร การวจิยัไดพ้บวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดส่้งผลบวกต่อการด าเนินงานขององคก์าร (Krilowicz 
& Lowery, 1996; Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997; Podsakoff & MacKenzie, 1994) 
ตวัอยา่งเช่น Podsakoff, MacKenzie, Paine, and Bachrach (2000) ไดพ้บวา่ พฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีส่วนในการท านายประสิทธิผลขององคก์ารถึงร้อยละ 19 การท่ีเป็นเช่นน้ี 
อาจเป็นเพราะวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีส่วน ช่วยเพิ่มพูนผลิตภาพของ 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งั คบับญัชา ช่วยท าใหก้ารติดต่อประสานงานภายในองคก์ารเป็นไป 
อยา่งราบร่ืน ช่วยเพิ่มเสถียรภาพการด าเนินงานขององคก์าร  นอกจากนั้นยงัมีส่วนช่วยดึงดูด 
และรักษาพนกังานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร (Borman, 2004) 
 ปัจจัยทีส่นับสนุนการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 Podsakoff, MacKenzie, Paine, and Bachrach (2000 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) 
ไดส้รุปวา่ ปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสามารถจ าแนก 
ไดเ้ป็น 4 ประเภท คือ 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น ลกัษณะบุคลิกภาพ ความพึงพอใจในงาน  
ความผกูพนัต่อองคก์าร 2) คุณลกัษณะของงาน 3) คุณลกัษณะขององคก์าร และ 4) พฤติกรรม 
ของผูน้ า นอกจากน้ียงัไดส้รุปวา่ ในบรรดาปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากกวา่ตวัแปรอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ทศันคติต่องาน  
ความพึงพอใจในงาน คุณลกัษณะงาน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และพฤติกรรมของผูน้ า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัแบบอภิมานของ LePine et al. (2002) ซ่ึงได ้
สรุปวา่ ตวัแปรท่ีการวจิยัส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัในการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ลกัษณะบุคลิกภาพ 
ดา้นความส านึกผดิชอบ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และการสนนัสนุนของผูน้ า 
ส าหรับในประเทศไทย ชูชยั สมิทธิไกร ไดพ้บวา่ ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ตวัแปร 
การรับรู้สถานการณ์ และตวัแปรดา้นปัจจยัควบคุม มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร กล่าวคือ หากบุคคลมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเหมาะสม (เช่น มีลกัษณะบุคลิกภาพ 
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ดา้นความส านึกผดิชอบสูง มีการเปิดเผยตนเองสูง และเปิดรับประสบการณ์สูง) มีการรับรู้ 
สถานการณ์ในเชิงบวก (เช่น การรับรู้วา่องคก์ารมีความยติุธรรม) และการท่ีองคก์ารมีปัจจยัควบคุม 
ท่ีดี (เช่น การมีบรรทดัฐานกลุ่มท่ีส่งเสริมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร) ก็จะส่งผลใหบุ้คคลนั้น 
มีแนวโนม้ในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน (Counterproductive 
work behavior) หมายถึง การกระท าโดยเจตนาของบุคคลท่ีส่งผลเสียหายต่อผลประโยชน์อนัชอบ 
ธรรมขององคก์ารหรือสมาชิกอ่ืน ๆ ขององคก์าร (Gruys & Sackett, 2003; Martinko, Gundlach, & 
Douglas, 2002; Sackett & DeVore, 2001) พฤติกรรมเหล่าน้ีมีลกัษณะส าคญัคือ การไม่ค  านึงถึง 
กฎและค่านิยมของสังคมและองคก์าร และครอบคลุมตั้งแต่พฤติกรรมท่ีไม่ร้ายแรง (เช่น  
ลกัเล็กขโมยนอ้ย) จนถึงพฤติกรรมท่ีร้ายแรง (เช่น การก่อเหตุรุนแรง) (Collins & Griffin, 1988) 
ในอดีตนกัวชิาการไดศึ้กษาพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานจากหลากหลายมุมมอง และไดใ้ช ้
ค าศพัทเ์รียกขานแตกต่างกนัไป เช่น ความกา้วร้าว (Aggression) (Neuman & Baron, 1977; Spector,  
1997) พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม (Deviance) (Hollinger, 1986; Robinson & Bennett, 1995)  
การตอบโต ้(Retaliation) (Skarlicki & Folger, 1997) และการแกแ้คน้ (Revenge) (Bies, Tripp, &  
Kramer, 1997) 
 การวจิยัไดพ้บวา่ อตัราการเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานไดเ้พิ่มมากข้ึนทัว่โลก 
การวจิยัของ PricewaterhouseCoopers พบวา่ ร้อยละ 45 ของบริษทัจ านวน 3,634 แห่งจากทัว่โลก  
ไดร้ายงานวา่ พนกังานของบริษทัมีการประกอบอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ เช่น การปลอมแปลง 
เอกสาร การยกัยอกทรัพย ์ซ่ึงเป็นอตัราท่ีเพิ่มสูงข้ึนกวา่ร้อยละ 8 เม่ือเปรียบเทียบกบั ค.ศ. 2003  
ความสูญเสียขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากการท่ีบุคลากรแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
ก็นบัวนัจะเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกาไดมี้การประมาณการวา่ พนกังานร้อยละ 
33-75 แสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน เช่น การขโมย การฉอ้ฉล การท าลายทรัพยสิ์นของ 
องคก์าร และการขาดงานโดยไม่มีเหตุสมควร และองคก์ารตอ้งสูญเสียเงินตั้งแต่ 60-120  
พนัลา้นเหรียญต่อปีส าหรับการขโมยทรัพยสิ์น นอกจากนั้นยงัท าใหผู้บ้ริโภคตอ้งเสียค่าใชจ่้าย 
ในการซ้ือสินคา้หรือบริการเพิ่มข้ึนอีกร้อยละ 2-15 อนัเป็นผลมาจากการกระท าความผดิของ 
พนกังาน (White-collar crime) (Touby, 1994) ส าหรับประเทศไทย ระหวา่ง พ.ศ. 2547-2548 
ร้อยละ 51 ของ 101 บริษทัในประเทศไทยไดป้ระสบปัญหาการฉอ้โกงภายในองคก์าร และพบวา่ 
ผูท่ี้ทุจริตร้อยละ 80 มีวฒิุการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป และผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั 
เป็นผูก้ระท าการทุจริตสูงถึงร้อยละ 17 ของยอดเงินทุจริตทั้งหมด  
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 นอกจากความสูญเสียทางเศรษฐกิจแลว้ องคก์ารยงัตอ้งสูญเสียภาพลกัษณ์ของตน 
ซ่ึงท าใหส้าธารณชนรวมทั้งคู่คา้ขององคก์ารขาดความเช่ือถือไวว้างใจในองคก์ารหากพบวา่ 
พนกังานขององคก์ารเป็นผูก้ระท าพฤติกรรมอนัไม่เหมาะสมเหล่านั้น 
 ประเภทของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 Hollinger and Clark (1983 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) ไดร้วบรวมพฤติกรรม 
ต่อตา้นการปฏิบติังานแบบต่าง ๆ และไดจ้  าแนกประเภทของพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทท่ี 1 เรียกวา่ “พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมดา้นทรัพยสิ์น (Property 
deviance)” ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระท าต่อทรัพยสิ์นขององคก์ารอยา่งไม่เหมาะสม 
เช่น การท าลายทรัพยสิ์น การขโมย หรือการใชสิ้ทธิประโยชน์เก่ียวกบัส่วนลดของพนกังาน 
อยา่งไม่เหมาะสม และประเภทท่ี 2 เรียกวา่ “พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมดา้นการท างาน (Production  
deviance)” ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝ่าฝืนกฎระเบียบการปฏิบติังาน เช่น การไม่มา 
ปฏิบติังานตามก าหนด (ขาดงาน มาสาย ใชเ้วลาพกัเกินก าหนด) และพฤติกรรมท่ีส่อถึง 
การปฏิบติังานอยา่งไม่ทุ่มเท (การด่ืมสุรา การเสพสารเสพติด การจงใจถ่วงเวลาท างาน) 
 Robinson and Bennett (1995 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่  
การจดัประเภทพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานของ Hollinger and Clark (1983) ท่ีกล่าวขา้งตน้ 
ยงัไม่ไดค้รอบคลุมถึงพฤติกรรมท่ีกระท าต่อบุคคลอ่ืน เช่น การลวนลามทางเพศ ดงันั้น นกัวจิยั 
ทั้งสองจึงไดป้รับปรุงการจดัประเภทพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานใหม่ โดยการให้กลุ่มตวัอยา่ง 
ซ่ึงเป็นพนกังานบริษทัเสนอเหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ จ านวนมากท่ีสะทอ้นถึงพฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังาน จากนั้นทั้งสองไดจ้ดักลุ่มพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานโดยใชเ้กณฑ ์2 มิติ คือ 
มิติแรก พิจารณาวา่เป็นพฤติกรรมท่ีกระท าต่อองคก์ารหรือบุคคล และมิติท่ี 2 พิจารณาวา่เป็น 
พฤติกรรมท่ีรุนแรงหรือไม่รุนแรง จากการใชเ้กณฑด์งักล่าวสามารถจ าแนกพฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังานไดเ้ป็น 4 ประเภทใหญ่ คือ 
 1.  พฤติกรรมท่ีเหมาะสมดา้นทรัพยสิ์น (Property deviance) หมายถึง พฤติกรรมท่ี 
ส่งผลเสียต่อทรัพยสิ์นขององคก์ารอยา่งร้ายแรง (Organizational-serious) เช่น การขโมยทรัพยสิ์น 
ขององคก์าร 
 2.  พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมดา้นการท างาน (Production deviance) หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของส่วนรวมแต่ไม่ร้ายแรง (Organizational-minor) เช่น การขาดงาน 
โดยไม่มีเหตุสมควร 
 3.  พฤติกรรมกา้วร้าวต่อบุคคล (Personal aggression) หมายถึง พฤติกรรมท่ีส่งผลเสีย 
ต่อสมาชิกอ่ืน ๆ ขององคก์ารอยา่งร้ายแรง (Interpersonal-serious) เช่น การท าร้ายร่างกาย 
เพื่อนร่วมงาน 
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 4.  พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมดา้นการเมือง (Political deviance) หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีส่งผลเสียต่อสมาชิกอ่ืน ๆ ขององคก์ารแต่ไม่ร้ายแรง (Interpersonal-minor) เช่น การกล่าวโทษ 
ผูอ่ื้นทั้งท่ีเป็นความผดิของตน 
 Gruys (1999 cited in Gruys & Sackett, 2003 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกล, 2554) ไดร้ะบุ 
วา่พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานมีจ านวนถึง 87 พฤติกรรม และเม่ือใชก้ระบวนการคดัแยกและ 
เทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) ท าใหส้ามารถจ าแนกไดอ้ยา่งนอ้ย 11 ประเภท 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การขโมยและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Theft and related behavior) เช่น การขโมยเงิน 
หรือทรัพยสิ์น การใชส่้วนลดของพนกังานอยา่งไม่เหมาะสม การใหบ้ริการโดยไม่ไดรั้บอนุญาต 
 2.  การท าลายทรัพยสิ์น (Destruction of property) เช่น การท าใหมี้รอยต าหนิหรือ 
การท าใหท้รัพยสิ์นเสียหาย การบ่อนท าลายการผลิต 
 3.  การใชข้อ้มูลอยา่งไม่เหมาะสม (Misuse of information) เช่น การเปิดเผยขอ้มูลลบั 
ขององคก์าร การปลอมแปลงบนัทึก 
 4. การใชเ้วลาและทรัพยากรอยา่งไม่เหมาะสม (Misuse of time and resources) เช่น  
การฆ่าเวลา การแกไ้ขบตัรลงเวลาท างาน การท าธุรกิจส่วนตวัระหวา่งการท างาน 
 5.  พฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe behavior) เช่น การไม่ปฏิบติัตามระเบียบ 
การรักษาความปลอดภยั การไม่เรียนรู้ระเบียบการรักษาความปลอดภยั 
 6.  การไม่ตั้งใจปฏิบติังาน (Poor attendance) เช่น การขาดงานโดยไม่มีเหตุสมควร 
การถ่วงเวลาท างาน การใชก้ารลาป่วยอยา่งไม่เหมาะสม 
 7.  การท างานอยา่งไม่มีคุณภาพ (Poor quality work) เช่น การท างานอยา่งสุกเอาเผากิน 
 8.  การด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์(Alcohol use) เช่น การด่ืมสุราระหวา่งการท างาน  
การมาท างานโดยยงัอยูใ่นภาวะเมาสุรา 
 9.  การใชส้ารเสพติด (Drug use) เช่น การครอบครอง ใช ้หรือขายสารเสพติด 
ในท่ีท างาน 
 10.  การพูดจาไม่เหมาะสม (Inappropriate verbal actions) เช่น การโตเ้ถียงกบัลูกคา้  
การใชค้  าพูดล่วงเกินเพื่อนร่วมงาน 
 11.  การกระท าท่ีไม่เหมาะสมต่อร่างกายของผูอ่ื้น (Inappropriate physical actions)  
เช่น การท าร้ายร่างกายเพื่อนร่วมงาน การลวนลามทางเพศ 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ การวจิยัไดพ้บวา่ พนกังานท่ีมีพฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังาน มกัจะไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย ท างานบางช่วงเวลา (Part-time) มีสถานภาพ 
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ในองคก์ารต ่า ไดรั้บค่าตอบแทนต ่า และมีอายกุารท างานนอ้ย (Hollinger & Clark, 1983; Frank,  
1989) นอกจากนั้น การวิจยัยงัพบวา่ เพศชายมีพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานสูงกวา่เพศหญิง  
(Eagly & Steffan, 1986; Martinko et al., 2002) 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานท่ี 
ส าคญั ไดแ้ก่ แนวคิดท่ีเนน้การระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม และแนวคิดท่ีเนน้บทบาทของลกัษณะ 
บุคลิกภาพ 
 แนวคิดทีเ่น้นการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม 
 Martinko et al. (2002 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกล, 2554) ไดน้ าเสนอกระบวนทศัน์  
(Paradigm) เก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานท่ีเนน้การระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม (A causal 
reasoning perspective) กล่าวโดยสรุป แนวคิดน้ีเสนอวา่ พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานเป็นผล 
อนัเน่ืองมาจากปฏิสัมพนัธ์ท่ีซบัซอ้นระหวา่งบุคคลกบัสถานการณ์แวดลอ้มและภายใตป้ฏิสัมพนัธ์น้ี 
การใชเ้หตุผลเพื่อระบุสาเหตุเก่ียวกบัสถานการณ์แวดลอ้มและผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัของบุคคล 
จะเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ดงันั้น กระบวนการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม 
ของแต่ละบุคคล จึงเป็นตวัแปรส าคญัท่ีก าหนดพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 กระบวนการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม โดยทัว่ไปแลว้กระบวนการระบุสาเหตุของแต่ละ 
บุคคลจะประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน กล่าวคือ ขั้นตอนแรกเป็นการประเมินคุณภาพของส่ิงท่ีตนไดรั้บ 
ซ่ึงท าใหเ้กิดการรับรู้ถึงความไม่สมดุล เช่น ความไม่ยติุธรรม ความไม่เสมอภาค ส่วนขั้นตอนท่ี 2 
คือ การพิจารณาและระบุสาเหตุต่าง ๆ ท่ีท าใหต้นเองไดรั้บผลลพัธ์ท่ีรู้สึกวา่ขาดความยติุธรรม 
หรือความเสมอภาพ 
 ดงันั้นกระบวนการระบุสาเหตุแห่ง พฤติกรรมจึงเป็นพลงัขบัอนัส าคญัของการเกิด 
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน กล่าวคือ หากบุคคลคิดวา่การท่ีตนเองไดรั้บผลลพัธ์ท่ีไม่ยติุธรรม 
นั้นมีสาเหตุมาจากปัจจยัภายในของตน เช่น ความไม่ทุ่มเทพยายาม ขาดความสามารถ ฯลฯ บุคคล 
นั้นก็จะมีความรู้สึกผดิหรือละอายใจ ซ่ึงจะน าไปสู่การมีพฤติกรรมท าลายตนเอง แต่หากบุคคลนั้น 
คิดวา่ตนเองไดรั้บผลลพัธ์ท่ีไม่ยติุธรรมนั้นมีสาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก เช่น หวัหนา้หรือ 
เพื่อนร่วมงาน กฎระเบียบของหน่วยงาน บุคคลนั้นก็จะมีความรู้สึกโกรธหรือคบัขอ้งใจ 
ซ่ึงจะน าไปสู่การมีพฤติกรรมแกแ้คน้ในท่ีสุด 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ อยา่งไรก็ตาม นอกจากการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม 
จะมีการระบุวา่เป็นสาเหตุจากปัจจยัภายในหรือภายนอกแลว้ ยงัมีการพิจารณาถึงความคงท่ี (Stable) 
ของสาเหตุอีกดว้ย กล่าวคือ หากบุคคลคิดวา่ปัจจยัท่ีท าใหต้นเองไดรั้บผลลพัธ์นั้น มีความไม่คงท่ี 
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หรือคงจะไม่เกิดข้ึนอีกในอนาคต บุคคลนั้นก็อาจจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน  
แต่หากบุคคลคิดวา่ปัจจยัท่ีท าใหต้นเองไดรั้บผลลพัธ์นั้น มีความคงท่ีหรือคงจะเกิดข้ึนอีกอยา่ง 
แน่นอนในอนาคต บุคคลนั้นก็มีแนวโนม้สูงท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน  
ตวัอยา่งเช่น หากบุคคลคิดวา่การท่ีตนเองขาดความสามารถ (ปัจจยัภายใน/ คงท่ี) คือสาเหตุส าคญั 
ท่ีท าใหไ้ดรั้บผลลพัธ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจ ก็จะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความรู้สึกผดิ และน าไปสู่การมี 
พฤติกรรมแบบท าลายตนเอง เช่น การด่ืมสุรา การใชส้ารเสพติด ฯลฯ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคล 
คิดวา่การท่ีตนไดรั้บผลลพัธ์ท่ีไม่ยติุธรรมมีสาเหตุมาจากหวัหนา้ท่ีไม่ชอบตนเอง (ปัจจยัภายนอก/ 
คงท่ี) ก็จะท าใหบุ้คคลนั้นรู้สึกโกรธหรือคบัขอ้งใจ และน าไปสู่การมีพฤติกรรมแบบแกแ้คน้ เช่น  
การแสดงความกา้วร้าว รุนแรง 
 ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ภายใตก้ระบวนการทศัน์ท่ีกล่าวขา้งตน้ ตวัแปรเก่ียวกบั 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลหลายตวัแปรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
งานวจิยัต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวถึงตวัแปรเหล่าน้ี สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  เพศ งานวจิยัไดพ้บวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
โดยเพศชายมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงความกา้วร้าวอยา่งเปิดเผยมากกวา่เพศหญิง (Eagly & Steffan, 
1986) 
 2.  ความเช่ืออ านาจการควบคุม (Locus of control) ตวัแปรน้ีเก่ียวขอ้งกบัความเช่ือของ 
บุคคลวา่ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นเร่ืองดีหรือหรือเร่ืองร้ายเป็นผลมาจากการกระท า 
ของตนเอง หรืออ านาจภายนอก Storms and Spector (1987) ไดพ้บวา่ บุคคลท่ีเช่ือในอ านาจ 
ภายนอกตนมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานสูงกวา่ผูท่ี้เช่ืออ านาจภายในตน 
 3.  อารมณ์ทางลบ (Negative affectivity) ผูท่ี้มีอารมณ์ทางลบคือ ผูท่ี้มีแนวโนม้รู้สึก 
ไม่พึงพอใจต่อชีวติตนเอง และมกัมุ่งสนใจแต่ดา้นลบของตนเองและสภาพแวดลอ้ม (Watson &  
Clark, 1984) ดงันั้น จึงมีความเป็นไปไดสู้งท่ีบุคคลแบบน้ีจะรับรู้ส่ิงต่าง ๆ ในแง่ร้าย และระบุ 
สาเหตุของส่ิงท่ีเกิดข้ึนวา่มาจากสาเหตุภายนอกและมีความคงท่ี 
 ตวัแปรเชิงสถานการณ์ ตวัแปรน้ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกตวับุคคล ซ่ึงก็คือ 
สภาพแวดลอ้มของบุคคลท่ีท างานอยูใ่นองคก์าร ไม่วา่จะเป็นนโยบายขององคก์าร กฎระเบียบ 
การท างานท่ีไม่เหมาะสม ระบบการใหร้างวลัท่ีไม่ยติุธรรม สภาพการท างานท่ียากล าบาก  
ความยากของงาน ตวัแปรเหล่าน้ีสามารถจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์เชิงลบแก่บุคคล และน าไปสู่ 
ขั้นแรกของกระบวนการเชิงปัญญา ซ่ึงไดแ้ก่การรับรู้ถึงความไม่สมดุล ในทางตรงกนัขา้มตวัแปร 
เชิงสถานการณ์ก็สามารถจะช่วยลดความรู้สึกไม่เสมอภาคหรือไม่ยุติธรรมไดด้ว้ย เช่น  
การท่ีองคก์ารมีกระบวนการร้องทุกข์ 
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 กล่าวโดยสรุป กระบวนทศัน์น้ีไดเ้สนอวา่ ตวัแปรเชิงสถานการณ์มีส่วนในการท าใหเ้กิด 
ความรู้สึกไม่สมดุล แต่ในขณะเดียวกนัความแตกต่างระหวา่งบุคคลก็เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
ความไม่สมดุล และการระบุสาเหตุของส่ิงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังานในอนาคต 
 แนวคิดทีเ่น้นบทบาทของลกัษณะบุคลกิภาพ 
 Cullen and Sacket (2003 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) ไดเ้สนอวา่ ลกัษณะ 
บุคลิกภาพเป็นตวัพยากรณ์ท่ีส าคญัของพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ลกัษณะบุคลิกภาพ 
ของบุคคลจะมีบทบาทส าคญัในการก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน โดยผา่นกลไก 
ต่าง ๆ รวม 5 ประการดงัต่อไปน้ี  
 1.  ลกัษณะบุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานโดยตรง 
 2.  ลกัษณะบุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีก าหนดทศันคติต่อพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
และทศันคติน้ีจะน าไปสู่พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 3.  ลกัษณะบุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีก าหนดตวัแปรเชิงการรับรู้ของบุคคล เช่น ความพึงพอใจ 
ในงาน อารมณ์ ความเครียด และความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยติุธรรม การรับรู้เหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ี 
น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 4.  ลกัษณะบุคลิกภาพเป็นตวัแปรปรับ (Moderator) ของการรับรู้สถานการณ์ในองคก์าร 
กล่าวคือ ลกัษณะบุคลิกภาพจะท าใหบุ้คคลบางคนรับรู้วา่ตนเองไม่ไดรั้บความยติุธรรมและ 
ในขณะท่ีผูอ่ื้นรับรู้วา่มีความยติุธรรม 
 5.  ลกัษณะบุคลิกภาพเป็นตวัแปรปรับ (Moderator) ของการแสดงปฏิกิริยาต่อ 
สถานการณ์ในองคก์ารท่ีบุคคลรับรู้ กล่าวคือ ลกัษณะบุคลิกภาพจะท าใหแ้ต่ละบุคคลมีการแสดง 
ปฏิกิริยาท่ีแตกต่างกนัต่อส่ิงท่ีรับรู้ (เช่น การไม่ไดรั้บความยติุธรรม) 
 กล่าวโดยสรุป แมแ้นวคิดทั้งสองน้ีจะใหมุ้มมองเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั แต่ก็มีส่วนเสริมซ่ึงกนัและกนั การวจิยัในอดีตท่ีไดก้ระท า 
ในต่างประเทศไดพ้บหลกัฐานสนบัสนุนทฤษฎีเหล่าน้ีบา้งแลว้ (เช่น Blickle, Schlegel, Fassbender  
& Klein, 2006; Colbert, Mount, Harter, Witt, & Barrick, 2004; Collins & Schmidt, 1993; Mount,  
Johnson, llies, & Barrick, 2002) ส าหรับในประเทศไทย ชูชยั สมิทธิไกร ไดพ้บวา่ ตวัแปรดา้น 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ตวัแปรการรับรู้สถานการณ์ และตวัแปรดา้นปัจจยัควบคุม มีอิทธิพล 
โดยตรงต่อพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน กล่าวคือ หากบุคคลมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ี 
เหมาะสม (เช่น มีลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความส านึกผดิชอบสูง การเห็นตามผูอ่ื้นสูง มีความเช่ือ 
อ านาจการควบคุมแบบภายใน) มีการรับรู้สถานการณ์ในเชิงบวก (เช่น การรับรู้วา่องคก์าร 
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มีความยติุธรรม) และการท่ีองคก์ารมีปัจจยัควบคุมท่ีดี (เช่น การมีบรรทดัฐานกลุ่มท่ีไม่สนบัสนุน 
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน) จะส่งผลใหบุ้คคลนั้นมีแนวโนม้ต ่าในการแสดงพฤติกรรม 
ต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกบัพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ นกัจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารไดพ้ยายาม 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและพฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังาน และมีความคิดเห็นท่ีแตกเป็น 2 ฝ่าย ฝ่ายแรกมีความเห็นวา่ พฤติกรรมทั้งสองมิได ้
เป็นพฤติกรรมท่ีแยกจากกนัอยา่งอิสระ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีอยูค่นละขั้วบนระนาบ (Continuum) 
เดียวกนั (Bennett & Stamper, 2001; Collins & Griffin, 1998; Giacalone & Greenberg, 1997) 
ดงันั้นพฤติกรรมทั้งสองจึงจดัอยูใ่นประเภทของพฤติกรรมเดียวกนั คือ พฤติกรรมท่ีไม่ใช่ 
การปฏิบติังานโดยตรง (Nontask behavior) ส่วนฝ่ายท่ี 2 มีความเห็นวา่ พฤติกรรมทั้งสองเป็น 
พฤติกรรมท่ีแยกจากกนัอยา่งอิสระ มิไดอ้ยูบ่นระนาบเดียวกนั กล่าวคือ บุคคลเดียวกนัสามารถ 
จะแสดงพฤติกรรมทั้ง 2 ชนิดน้ีไดพ้ร้อม ๆ กนั (Hunt, 1996;Kelloway, Loughlin, Barling, &  
Nault, 2002; Sackett & DeVore, 2001) 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554) กล่าววา่ การวจิยัเพื่อสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ก็ปรากฏวา่ไดพ้บผลท่ี 
แตกต่างกนัเช่นเดียวกนั ฝ่ายหน่ึงไดพ้บวา่พฤติกรรมทั้งสองมีความสัมพนัธ์เชิงลบอยูใ่นระดบัสูง 
(เช่น Puffer, 1987) แต่อีกฝ่ายหน่ึงพบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัต ่า (เช่น Kelloway et al., 
2002) อยา่งไรก็ตาม การวจิยัในระยะหลงัไดพ้บขอ้สรุปวา่ แมพ้ฤติกรรมทั้งสองน้ีจะมี 
ความสัมพนัธ์กนัในเชิงลบแต่ก็อยูใ่นระดบัต ่า และสมควรจะแยกออกจากกนัเป็นคนละตวัแปร 
เน่ืองจากมีบุคคลจ านวนไม่นอ้ยท่ีแสดงพฤติกรรมทั้งสองน้ีในเวลาเดียวกนั นอกจากนั้นยงัพบ 
อีกวา่ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีพยากรณ์พฤติกรรมทั้งสองน้ีเป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัอีกดว้ย 
(Sackett, Berry, Wiemann, & Laczo, 2006) เช่นเดียวกบัการวจิยัในประเทศไทย ชูชยั สมิทธิไกร 
(2551) ก็ไดพ้บผลท่ีแสดงให้เห็นวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและพฤติกรรม 
ต่อตา้นการปฏิบติังานมีปัจจยัท่ีมา (Antecedents) ท่ีแตกต่างกนั และพฤติกรรมทั้งสองเป็น 
พฤติกรรมท่ีแยกจากกนัอยา่งอิสระ 
 การศึกษาพฤติกรรมในงาน มีแนวคิดท่ีแตกต่างอยา่งนอ้ย 3 แนวทาง ไดแ้ก่ แนวคิด 
ท่ีเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล แนวคิดท่ีเนน้สถานการณ์ และแนวคิดท่ีเนน้กระบวนการ 
ปฏิบติังาน แนวคิดท่ีเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคลคือแนวทางท่ีเนน้การคน้หาคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล (เช่น ความสามารถทางสติปัญญา บุคลิกภาพ ฯลฯ) ท่ีเป็นปัจจยัท าใหเ้กิดความแตกต่าง 
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กนัดา้นการปฏิบติังาน แนวคิดท่ีเนน้สถานการณ์คือแนวทางท่ีเนน้การศึกษาลกัษณะสถานการณ์ 
ท่ีเป็นปัจจยัเก้ือหนุนและขดัขวางการปฏิบติังาน ส่วนแนวคิดท่ีเนน้กระบวนการปฏิบติังานคือ 
แนวทางท่ีพยายามอธิบายกระบวนการท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีกระท าเพื่อ 
สนบัสนุนผลประโยชน์ขององคก์าร แมว้า่พฤติกรรมน้ีจะมิไดท้  าใหผู้ก้ระท าไดรั้บผลประโยชน์ 
โดยตรงและมิไดน้บัวา่เป็นส่วนหน่ึงของงานก็ตาม ทฤษฎีท่ีอธิบายวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ารเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไรประกอบดว้ยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมและแนวคิดเก่ียวกบั 
พฤติกรรมสมคัรใจ ส่วนพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การกระท าโดยเจตนาของบุคคล 
ท่ีส่งผลเสียต่อผลประโยชน์อนัชอบธรรมขององคก์ารหรือสมาชิกอ่ืน ๆ ขององคก์าร ทฤษฎี 
เก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานท่ีส าคญั ไดแ้ก่ แนวคิดท่ีเนน้การระบุสาเหตุแต่งพฤติกรรม 
และแนวคิดท่ีเนน้บทบาทของลกัษณะบุคลิกภาพ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานเป็น 
พฤติกรรมท่ีแยกจากกนัอยา่งอิสระ มิไดอ้ยูบ่นระนาบเดียวกนั กล่าวคือ บุคคลเดียวกนัสามารถ 
จะแสดงพฤติกรรมทั้ง 2 ชนิดน้ีไดพ้ร้อม ๆ กนั 
 ดงันั้นสรุปไดว้า่พฤติกรรมการท างานหรือการปฏิบติังานของบุคคลคือ การกระท า 
ของบุคคลในสถานการณ์การท างาน ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ประเภท คือ พฤติกรรม 
ในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ผูว้จิยัพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตามแนวคิดของ Smith, Organ and Near 
(1983) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีความเหมาะสมและสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติังานของ 
องคก์ารซ่ึงจ าแนกออกเป็น 5 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 2) พฤติกรรม 
การค านึงถึงผูอ่ื้น 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
5) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
 กล่าวโดยสรุปจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารและ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นั้นเป็นปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมและก่อใหเ้กิดการปฏิบติังาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงเป็นผลดีแก่องคก์ารจึงไดน้ ามาก าหนดตวัแปรในการศึกษาวจิยั คือตวัแปรตน้ 
ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน สกาว 
ส าราญคง, 2547, หนา้ 17) ตวัแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตามแนวคิด 
ของ Smith, Organ and Near (1983) 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 Organ and Konovsky (1989 อา้งถึงใน ทิพยสุ์คลธ์ จงรักษ,์ 2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งความคิดต่องานและภาวะอารมณ์ความรู้สึกต่องาน ในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษาเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล 2 แห่ง จ านวน 369 คน พบวา่ ความคิดต่องาน  
(ดา้นการประเมินเก่ียวกบังาน และค่าตอบแทน) มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร โดยการรับรู้วา่การไดรั้บค่าจา้งและโอกาสการเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม 
เม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ขณะท่ีหากควบคุมตวัแปรดา้นความคิดต่องาน (เช่น หงุดหงิด ความกระตือรือร้น หรือภาคภูมิใจ)  
จะไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะอารมณ์ความรู้สึกต่องานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 
 ชมพูเนกข ์ศพัทศรีครินทร์ (2553) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศ 
องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ พนกังานในบริษทัคาวาซากิ มอเตอร์  
เอน็เตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง พนกังานท่ีมีอายงุาน 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมีสายงานแตกต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในส่วนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารนั้น พนกังานท่ีมีอายงุาน ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สายงาน 
แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ พบวา่บรรยากาศองคก์ารของบริษทัคาวาซากิ  
มอเตอร์ เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ของพนกังาน 
 สุทสัสา วไิลเจริญตระกูล (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบั 
ความผกูพนัของพนกังานกรณีศึกษา บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั” มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อศึกษา 
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั  
และเพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
ของพนกังาน บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 92 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร 
ระดบักลางผูบ้ริหารระดบัตน้ และพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยมีการแจกแบบสอบถามทั้งหมด 
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92 ชุด และสามารถเรียกเก็บไดคิ้ดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด ส าหรับการวเิคราะห์ 
ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistic package for social sciences for 
Windows) version 11.5 และใชส้ถิติการค านวณพื้นฐาน ไดแ้ก่ การหาค่าความถ่ี การหาค่าร้อยละ 
ค่ามชัฌิมเลขคณิตหรือค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าสถิติที (t-test) การวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA หรือ F-test) การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ 
โดยวธีิการของเชฟเฟ่ และการทดสอบความสัมพนัธ์ของขอ้มูลดว้ย Pearson correlation 
ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มประชากรท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.2 ซ่ึงส่วนใหญ่ 
มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.3 มีสถานภาพโสด จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1  
โดยส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 76.1 ทั้งน้ี 
มีระยะเวลาการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 50 มีต ่าแหน่งงานในระดบั 
พนกังานปฏิบติัการ จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 ซ่ึงส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือนตั้งแต่ 30,0001  
บาทข้ึนไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 52.1 ซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหาร 
ระดบัตน้ และพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง โดยลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือนท่ีต่างกนั ไม่มีผลต่อความรู้สึก 
ผกูพนัของพนกังาน ยกเวน้อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความรู้สึกผกูพนัของพนกังานท่ีแตกต่างกนั  
ส าหรับปัจจยัองคก์าร ทั้ง 9 ดา้นไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร สัมพนัธภาพกบั 
เพื่อนร่วมงาน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสในการเรียนรู้และ 
พฒันาตนเอง ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน โอกาสกา้วหนา้ 
และเติบโตในการท างาน และช่ือเสียงของบริษทัลว้นเป็นปัจจยัองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ต่อความรู้สึกผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ส าหรับความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน พบวา่พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น 
ระดบัปานกลาง ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นดา้นพบวา่ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี 
ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร และความภูมิใจในงานท่ีท า อยูใ่นระดบัปานกลางเท่ากนัทั้งหมด 
โดยภาพรวมแลว้พนกังานของบริษทัน้ีมีความรู้สึกพอใจในตวัของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 
และช่ือเสียงของบริษทั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานอยากท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป แต่ทั้งน้ี 
พนกังานตอ้งการใหอ้งคก์ารปรับปรุงเร่ืองของทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างานเป็นส าคญั 
 ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ผลกระทบของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ เป็นการศึกษาวจิยัแบบ 
เก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณจากขา้ราชการสายสนบัสนุน พนกังานสถาบนั และลูกจา้งประจ า 
ซ่ึงท างานมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 215 คน 
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 ผลการวจิยัพบวา่ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน  
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณา 
รายดา้นพบวา่ 
 1.  ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัสูงสุดรองลงมาคือ 
ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
หนา้ท่ี และดา้นท่ีบุคลากรเห็นดว้ยระดบันอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ี 
ยติุธรรมและเพียงพอ  
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อท า 
ประโยชน์ใหก้บัองคก์าร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัสูงสุดรองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับ 
เป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัท่ีต าสุดคือดา้นความปรารถนา 
ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 3.  ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
พบวา่คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น   
   วฒันะ พรหมเพชร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังานมหาวทิยาลยัต าแหน่งวชิาการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบวา่ผลการวจิยั 
พบวา่ 1) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน สัญญาจา้งนโยบายและการบริหาร ความมัน่คงใน 
การท างานความสามารถในการท างาน ลกัษณะของงานท่ีท า ความรับผดิชอบในงาน ความมีอิสระ 
ในการท างาน ความกา้วหนา้ในการงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์ในองคก์าร 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
ส่วนสวสัดิการและค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั.05 2) ไดต้วัพยากรณ์ 6 ตวัคือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความมีอิสระใน 
การท างาน ความสามารถในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน นโยบายและการบริหาร  
และลกัษณะของงานท่ีท า ท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั .01 โดยมีค่าอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 66 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ์ 
เท่ากบั 2.17 และ 3) ไดส้ร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร  
 กิติดาพร กาลานุสนธ์ิ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
(Organizational behavior citizenship) และพฤติกรรมตามค่านิยมขององคก์าร ต่อวฒันธรรม 
การเรียนรู้องคก์าร (Learning organization) กรณีศึกษา บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
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ขององคก์าร (Organizational citizenship behavior) และคา่นิยมองคก์าร ต่อวฒันธรรมองคก์าร 
แห่งการเรียนรู้ (Learning organization) กรณีศึกษา บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) โดยกลุ่มตวัอยา่ง 
ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของกลุ่มบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) จ านวน 362 คน เคร่ืองมือ 
ท่ีใชคื้อแบบสอบถาม ซ่ึงไดรั้บการวเิคราะห์หาค่าความเท่ียงตรงและค่าความเช่ือมัน่ก่อนน าไปใช ้
จริง ผูว้จิยัไดน้ าโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS Version 11.5 มาใชใ้นการประมวลผลท่ีไดจ้าก 
แบบสอบถาม โดยสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย 
เลขคณิต (Mean) ร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
หาความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม (One-way ANOVA) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
(Pearson’s product movement correlation) 
 จากผลการศึกษาท่ีไดว้จิยัมาแลว้นั้น สามารถสรุปผลการศึกษาไดว้า่ พฤติกรรมตาม 
ลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้ง 
5 พฤติกรรมและพฤติกรรมตามค่านิยมองคก์าร 6 พฤติกรรม มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ในระดบัปานกลาง เป็นท่ีน่าสังเกตวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละ 
ประเภท ส่งผลต่อพฤติกรรมตามลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
สืบเน่ืองมาจากการท่ี ปตท. ไดมี้การส่งเสริมกิจกรรม อนัสอดคลอ้งกบัค่านิยมองคก์ารและองคก์าร 
แห่งการเรียนรู้ จึงสามารถกระจายปัจจยัท่ีเอ้ือใหเ้กิดพฤติกรรมตามลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ภายในองคก์ารไดอ้ยา่งทัว่ถึงนัน่เอง โดยผลการศึกษาน้ีจะไดเ้ป็นกรณีศึกษาท่ีองคก์ารต่าง ๆ 
สามารถน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อสร้างความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนัของ 
พนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเนียร่ิง จากดั จากกลุ่มประชากร 
จ านวน 185 คนท่ีครอบคลุมขอ้มูลใน 4 ส่วน คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของ 
ผูต้อบแบบสอบถาม, แบบสอบถามความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
แบบสอบถามความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัประสบการณ์การท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร และ  
แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารเพื่อวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงใช ้
การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี,  
ร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน, การทดสอบแบบที (t-test), แบบ One-way ANOVA 
และแบบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน จากการศึกษาพบวา่ 
 1.  พนกังานบริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จากดั มีระดบัความผกูพนัต่ออยูใ่น 
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจท่ีจะ 
บอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็นพนกังานขององคก์ารน้ี, ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์ารคือครอบครัว 
ของท่าน, ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์าร, ท่านไม่ล าบากใจท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบาย กฎ  
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ระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีองคก์ารกาหนด, ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตวั 
เพื่อความส าเร็จขององคก์าร, ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพื่อใหง้าน 
ขององคก์ารประสบความส าเร็จ, ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร,  
ท่านมัน่ใจในอนาคตขององคก์าร, ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคน 
รวมทั้งตวัท่านตอ้งร่วมมือช่วยกนัแกไ้ข, ท่านมกัจะกล่าวชม และพูดถึงองคก์ารในการสร้างสรรค์ 
อยูเ่สมอ, เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดีท่านรู้สึกไม่ชอบใจ, ท่านมีความตอ้งการ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารน้ีตลอดไป, ท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่าน 
อยากท างานดว้ย, เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของในแง่ลบท่านมกัจะพูดแกต่้างใหเ้สมอ ระดบั 
ความคิดเห็นปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านท างานกบัองคก์ารน้ีเพื่อรอเปล่ียนงานใหม่ท่ีดีกวา่ 
 2.  พนกังานบริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความส าคญัของลกัษณะ 
งานท่ีท่านรับผิดชอบ, การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา, งานท่ีมีโอกาสติดต่อ 
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น, ความเขา้ใจกระบวนการ พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้  
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน, ผลป้อนกลบัของงาน และลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ท่ีมีความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 3.  พนกังานบริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
ดา้นความมัน่คงและน่าเช่ือถือไดข้ององคก์าร, ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้พนกังาน 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ความรู้สึกวา่มีความสาคญัต่อองคก์าร และ 
ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารท่ีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
 4.  พนกังานบริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี 
แตกต่างกนัในดา้นเพศ, ดา้นหน่วยงาน, ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นรายได ้จะมีระดบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และพนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนั 
ในดา้นอายุ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพสมรส และดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จะมีระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05  
 5.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กนั 
เชิงบวกในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ค่า r = .360** แปลผลไดว้า่ การท่ีพนกังาน 
มีปัจจยัดา้นลกัษณะงานเพิ่มข้ึนส่งผลท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัเพิ่มมากข้ึนดว้ย  
 6.  ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัมาก ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ค่า r = .497** แปลผลไดว้า่การท่ี 
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พนกังานมีปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานเพิ่มข้ึนส่งผลท าใหพ้นกังานมีความผกูพนั 
เพิ่มมากข้ึนดว้ย  
 ธีรพงศ ์โพธ์ิเจริญ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 
เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และเพื่อศึกษาระดบั 
ความยติุธรรมในองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อ 
องคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูลจากเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกดัส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
จ านวน 210 คน ผลการวจิยั พบวา่ ผูต้อบแบบ สอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีช่วงอายรุะหวา่ง  
31-40 ปี มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีและส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการในส านกับริหารกลางท่ีมี 
อายกุารท างานต ่ากวา่ 5 ปี ซ่ึงไดรั้บเงินเดือน 10,001-15,000 บาท ผลการวเิคราะห์ตวัแบบสมการ 
โครงสร้าง พบวา่ ความยติุธรรมในองคก์ารมี 
 อิทธิพลในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ 
ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ 
ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกความผกูพนัต่อองคก์ารความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล 
ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพล 
ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 รักษรั์ศมี วฒิุมานพ (2555). ไดศึ้กษาเร่ือง ลกัษณะบุคคลและลกัษณะงานท่ีมี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั 
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 404 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้น 
การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน คือ สถิติวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression  
analysis) สถิติวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งประชากรสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระกนั 
(Independent t-test) และสถิติวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance:  
ANOVA) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายเุฉล่ีย 31.26 ปี  
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัรายไดต่้อเดือน ระหวา่ง 10,001-20,000 บาท มีต าแหน่งงาน 
ในระดบัเจา้หนา้ท่ี และมีระยะเวลาการท างานในท่ีท างานปัจจุบนัเฉล่ีย 5.32 ปี ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่  
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 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ มีความสัมพนัธ์กบั ความกา้วหนา้ในงานและ 
โอกาสในการพฒันา การใหอ้ านาจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน  
2. ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึก มีความสัมพนัธ์กบั ผลประโยชน์ตอบแทน ความกา้วหนา้ 
ในงานและโอกาสในการพฒันา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระดบัการศึกษา รายได ้ 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานในท่ีท างานปัจจุบนั  
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรม มีความสัมพนัธ์กบั ความกา้วหนา้ในงาน 
และโอกาสในการพฒันา การใหอ้ านาจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน รายได ้และต าแหน่งงาน  
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบั ความกา้วหนา้ในงานและ 
โอกาสในการพฒันา การใหอ้ านาจ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน รายได ้และต ่าแหน่งงาน  
 วรนาฏ เวนุอาธร (2555) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและจากหวัหนา้งาน 
ความผกูพนัในงาน และความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ องคก์ารภายใตก้ารดูแล 
ของรัฐแห่งหน่ึง เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ประชากร 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการทั้งหมดขององคก์ารภายใตก้ารดูแลของรัฐแห่งหน่ึง 
จ านวน 276 คน 
 ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้และความผกูพนัในงานโดยรวมในระดบัสูง ในขณะท่ีมีความตั้งใจ 
ลาออกในระดบัปานกลาง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้ การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้ 
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงาน 
และโอกาสกา้วหนา้และดา้นการเห็น คุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ทางลบ 
กบัความตั้งใจลาออก และสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจลาออกได ้10.6% 
 กิจโภคิณ เกษมทรัพย,์ ธนสุวทิย ์ทบัหิรัญรักษ,์ และบณัฑิต ผงันิรันดร์ (2556) ไดศึ้กษา 
สภาพปัจจุบนัของบุพปัจจยัของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ การรับรู้ 
ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตรถยนตน์ัง่ใน 
ประเทศไทยรวมทั้งศึกษาถึงบุพปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตรถยนตน์ัง่ในประเทศไทย โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ดว้ยแบบสอบ ถามส าหรับพนกังานระดบัปฏิบติัการและการสัมภาษณ์เชิงลึกส าหรับผูบ้ริหาร 
ระดบัสูง เป็นเคร่ืองมือวิจยัในการเก็บขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการ ของโรงงานผลิตรถยนต ์
นัง่ในประเทศไทย จ านวน 611 คน และผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 4 คนของโรงงานผลิตรถยนต ์
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นัง่ในประเทศไทย ขอ้มูลการวจิยัถูกวเิคราะห์โดการวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และ 
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร  
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้น ผูบ้ริหารทุกระดบัของโรงงาน ผลิตรถยนต ์
นัง่ในประเทศไทย ควรตระหนกัถึงความส าคญัและบทบาทของบุพปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ชุติมา คุณนะ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมใน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน แรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรีการวจิยั คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดบัการศึกษาอายงุาน และสายงาน ของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 3) เพื่อศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง การรับรู้ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานและแรงจูงใจใน 
การท างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏเัพชรบุรี 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี จ  านวน 170 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ แบบสอบถามการรับรู้ความยติุธรรม ในการประเมินผลการปฏิบติังานแบบสอบถามแรงจูงใจ 
ในการท างาน และแบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สถิติท่ีใชใ้น  
การวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t test, One-way ANOVA และ 
ทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment  
correlation coefficient method) ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
อยูใ่นระดบัสูง ทั้งในดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นดา้นความรับผดิชอบ 
ใหค้วามร่วมมือและดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ยกเวน้ดา้นความอดทนอดกลั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี พบ วา่โดยรวมพนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร ในดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้นความอดทนอดกลั้น และดน้การรับผดิชอบให ้
ความร่วมมือ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่าง 
 3.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรม  
ในการประเมินผลการปฏิบติังานและแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏั 
เพชรบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ารชุมชน (องคก์ารมหาชน) ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล  
ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หนา้ท่ีสถาบนั 
พฒันาองคก์ารชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม  
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
ขอ้มูลไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน 
ใชส้ถิติเชิงอนุมาน t-test และ F-test ตามลกัษณะของตวัแปรผลการศึกษาพบวา่  
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอาย ุ
ระหวา่ง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท 
ร้อยละ 41.9 ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบติังานต าแหน่ง 
เจา้หนา้ท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกดัส านกังานบา้นมัน่คงและส านกัผูอ้  านวยการ คิดเป็นร้อยละ 
8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 
 2.  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนั 
พฒันาองคก์ารชุมชนมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ดา้น 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
3.93 ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13 
 3.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
ไดแ้ก่ ตวัแปรอายุ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ 
ปฏิบติังานในสถาบนั ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ต่อผู ้บงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั 
ต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้
 ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวศิวกรรมท่ีท างานในเขต 
กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร และ เพื่อศึกษา 
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง 
ในส่วนงานวศิวกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 จากการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อาย ุ25-35 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงาน 
ระดบัพนกังาน ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รโดยรวมอยูน่ระดบัปานกลาง ทั้งในส่วน  
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รดา้นความภูมิใจในองคก์ร ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
ดา้นการทุ่มเทการท างาน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมีส่วนร่วมใน 
การเติบโตขององคก์ร โดยปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเรียงล าดบัคือ  
ปัจจยัความผกูพนัธ์องคก์รดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร รองลงมาคือปัจจยั 
ความผกูพนัองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัความผกูพนั 
องคก์รดา้นคุณภาพชีวิต ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัความผกูพนั 
องคก์รดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ขณะท่ีการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบักลุ่มอา้งอิง พบวา่มีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในธุรกิจ 
โรงแรม บทความวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในธุรกิจโรงแรม จากกลุ่มตวัอยา่ง 586 ราย ซ่ึงไดจ้ากการสุ่ม 
ตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน ตวัแปรท่ีใชใ้นการ วจิยั ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ คุณภาพชีวติ 
ในการท างาน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้23 ตวัแปร เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามมี 6 ตอน มาตรวดัแบบประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะห์ขอ้มูล เบ้ืองตน้ 
ดว้ยโปรแกรม SPSS และวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างดว้ยโปรแกรม LISREL ผลการวจิยั 
พบวา่ โมเดลท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(χ 2 = 420.08, df = 127, χ 2 /df  
= 3.31, CFI = 0.95, SRMR = 0.06, RMSEA = 0.07) โดยตวัแปรแฝงต่าง ๆ ในโมเดล อธิบาย 
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 59 และพบวา่พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างาน 
มากท่ีสุด รองลงมาคือ องคป์ระกอบจากการรับรู้ความยติุธรรม ความพึงพอใจในงาน และ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั  
จงัหวดัชลบุรี ผูศึ้กษาวจิยัไดเ้ลือกใชท้ั้งระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research  
methodology) ด าเนินงานวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือ มีขั้นตอนในการด าเนินงานดงัต่อไปน้ี 
 1.  ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การแปลความหมายของเคร่ืองมือ 
 5.  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวจิัย 
 การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 กำรวจัิยเชิงปริมำณ (Quantitative research) แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร กรณีศึกษา บริษทัคอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี แบบสอบถาม  
(Questionnaire) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลเชิงกลุ่มระดบันามบญัญติั 
(Nominal scale) ปัจจยัส่วนบุคคลแบ่งออกเป็น 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน ระดบัรายได ้ระดบัการศึกษา แลว้น าไปวิเคราะห์ตวัแปรโดยใช ้One-way ANOVA  
F-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของตวัแปรเพื่อตอบสมมติฐานท่ี 1 
 ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีขององคก์ารของกรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี เป็นขอ้มูล 
เชิงกลุ่มระดบันามบญัญติั (Nominal scale) มีทั้งหมด 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า วฒันธรรมหรือ 
จุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวติ โอกาสท่ีไดรั้บ 
และความสัมพนัธ์ แลว้น าไปวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
(Multiple linear regression) ในการอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรเพื่อตอบสมมติฐานท่ี 2 
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ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร 
 ประชากรเป้าหมายท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ีไดแ้ก่พนกังานบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั  
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงบริษทัเปิดด าเดินการในปี พ.ศ. 2539  
ซ่ึงเป็นบริษทั ท่ีด าเนินกิจการทางดา้นอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์พนกังานรวมทั้งส้ิน 
360 คน  
 กลุ่มตัวอย่ำง 
 ผูว้จิยัใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งคดัเลือกแบบบงัเอิญ (Accidental selection) คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยบงัเอิญพบหรือไม่เฉพาะเจาะจงในการตอบแบบสอบถามของการวิจยัเชิงปริมาณโดยกลุ่ม 
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ก าหนดขนาดของ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จะใชว้ธีิในการสุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากรของ  
เครจซ่ีและมอร์แกน ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของเครซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5  
ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 186 คน รวมทั้ง 2 โรงงานไดก้ลุ่มตวัอยา่งในการตอบ 
แบบสอบถามทั้งส้ิน 186 คน  
 สูตรของ Krejcie and Morgan (1970 อา้งถึงใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543) ดงัน้ี  

 
n =                X 2Np (1-p )___              

              e2 (N-1) + X 2 p (1-p) 

 
 n    =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 N   =   ขนาดของประชากร 
 e    =   ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้ 

 X 2  =   ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (χ
2
=3.841)  

 p    =   สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด p = 0.5) 
 

n =                  X 2Np (1-p )       
              e2 (N-1) + X 2 p (1-p) 

   n =             3.841  360 0.50.5      
    0.052 (360-1)+3.8410.50.5 
 



52 

n =        345.69 
1.858 

n =     186.06  ≈ 186 คน 
 

 จากนั้นจึงน ามาก าหนดสัดส่วนตามขนาดของประชากร (Proportion to size)  
ดงัแสดงในตารางท่ี 3-1 
 
ตารางท่ี 3-1  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละสังกดัท่ีเป็นตวัแทน 
 

สังกดั จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มท่ี 1 ส านกังานใหญ่          200            103 
กลุ่มท่ี 2 ส านกังานสาขา           160              83 

รวมทั้งส้ิน          360            186 
   

กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ผูว้จิยัสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
เพื่อก าหนดวตัถุประสงคก์ารวิจยั กรอบแนวคิด และนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการของตวัแปรท่ีตอ้งการ 
ศึกษา 
 2.  ก าหนดลกัษณะของประเภทค าถาม และมาตรวดัแต่ละตวัแปร เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
และการแปลความหมายแต่ละตวัแปร 
 3.  น าค านิยามศพัทท่ี์ก าหนดข้ึนเพื่อใชร้ะบุคุณลกัษณะของตวัแปรมาใชใ้นแต่ละประเด็น 
ค าถาม 
 4.  น าแบบสอบถามไปตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยทดสอบความเท่ียงตรงเชิง  
เน้ือหา ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างและน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม แลว้จึงส่งตรวจสอบ 
จริยธรรมก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง 
 แบบสอบถามประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัรายได ้ระดบัการศึกษา 
ใชแ้บบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ จ านวน 6 ขอ้ 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Hewitt  
Associates (2003) ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 21 ขอ้ ใชส้อบถามความคิดเห็นของพนกังาน 
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยทั้งหมด 7 ดา้น ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า วฒันธรรมหรือ 
จุดมุ่งหมายขององคก์าร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวติ โอกาสท่ีไดรั้บ และ  
ความสัมพนัธ์ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของลิเคิทส์ (Likert)  
ไดแ้ก่ 5, 4, 3, 2 และ 1 ดงัน้ี 
 5   หมายถึง   มีการปฏิบติัระดบัมากท่ีสุด  
 4   หมายถึง   มีการปฏิบติัระดบัมาก  
 3   หมายถึง    มีการปฏิบติัระดบัปานกลาง  
 2   หมายถึง    มีการปฏิบติัระดบันอ้ย  
 1   หมายถึง   มีการปฏิบติัระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยัสร้างข้ึนตาม 
แนวคิดของ Organ (1988) ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 15 ขอ้ ใชส้อบถามความคิดเห็นของ 
พนกังานเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 5 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมการให้ 
ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรม 
การมีส่วนร่วมในองคก์าร 5) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรา 
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั  
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 

กำรแปลควำมหมำยของเคร่ืองมือ 

 เกณฑก์ารแปลความหมายของเคร่ืองมือ ผูว้จิยัใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปร 
ในการแปลความหมาย โดยก าหนดระดบัความหมายของค่าเฉล่ียตวัแปรเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑ ์
ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2548, หนา้ 193-194) 
 

อนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                                                    จ  านวนชั้น 
                                                  =  5-1          =  0.80 
                                                       5 
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 การแปลความหมายค่าเฉล่ียการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนน 
เท่ากนั ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง มีความส าคญัอยูใ่นเกณฑ ์ ดีมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง มีความส าคญัอยูใ่นเกณฑ ์ ดี 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง มีความส าคญัอยูใ่นเกณฑ ์ ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง มีความส าคญัอยูใ่นเกณฑ ์ นอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง มีความส าคญัอยูใ่นเกณฑ ์ นอ้ยท่ีสุด 
  

กำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 1.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ผูว้จิยัตรวจสอบความเท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ โดยอาศยัดุลยพินิจของผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความครอบ  
คลุมตามองคป์ระกอบท่ีก าหนดและพิจารณาประเมินความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้ 
กบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการวจิยั และความชดัเจน ความเป็นปรนยัของค าถาม โดยมีเกณฑก์ารให้ 
คะแนน ดงัน้ี 
 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นเป็นตวัแทนหรือมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะกลุ่ม 
พฤติกรรมนั้นให้ +1 คะแนน 
 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นเป็นตวัแทนหรือมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะกลุ่ม 
พฤติกรรมนั้นให้ 0 คะแนน 
 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นตวัแทนหรือไม่ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะกลุ่ม 
พฤติกรรมนั้นให ้-1 คะแนน 
 จากนั้นน าคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบั 
วตัถุประสงค ์(Index of item objective congruency: IOC) โดยใชสู้ตร 
 

IOC = ∑R 
                            N 

 เม่ือ  IOC   =  แบบวดัความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการ 
            ∑R  =  ผลบวกของคะแนนผูเ้ช่ียวชาญ 
                           N    =  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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 ค่าท่ีค  านวณไดม้ากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้น มีความเท่ียงตรง สามารถน า 
ขอ้ค าถามนั้นไปใชไ้ด ้(Rovinelli & Hambleton, 1977) ผูว้จิยัน าคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณ  
หาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัวตัถุประสงค ์
 2.  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) เฉพาะแบบสอบถามในเชิงปริมาณเพื่อ 
ค  านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s coefficient of alpha) (Hair, Black,  
Babin, Anderson & Tatham, 2006) โดยมีสูตรดงัน้ี 
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  เม่ือ  
      คือ  ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ 
   n     คือ  จ  านวนขอ้ของแบบทดสอบ 

        2
iS   คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายขอ้ 

   2
tS    คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบทั้งฉบบั 

 และน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พนกังานบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 30 ท่าน น าขอ้มูลมาตรวจสอบความถูกตอ้ง 
ของชุดขอ้มูลแลว้ท าการลงรหสั (Coding) จากนั้นวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรม SPSS for windows และ 
พิจารณาสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมของทุกค าถาม (Corrected item 
total correlation) ซ่ึงทุกค่าท่ียอมรับไดค้วรจะมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.70 ถือเป็นเกณฑท่ี์ยอมรับวา่เป็น 
ค าถามท่ีดี และคดัเลือกมาเป็นขอ้ค าถามของแบบสอบถามได ้โดยความเช่ือมัน่ (Reliability)  
ท่ีค  านวณไดคื้อ 0.898 โดยแยกเป็นปัจจยัดา้นต่าง ๆ และผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามน้ีส่ง 
คณะกรรมการตรวจจริยธรรม  
 3.  การตรวจสอบจริยธรรมของการวจิยั ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุง 
แกไ้ขจากผูเ้ช่ียวชาญ ใหค้ณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพา ก่อนการน าไปใช ้
เก็บขอ้มูลจริง (คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัของมนุษย ์มหาวทิยาลยับูรพา, 2554)  
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัก าหนดสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป เช่น เพศ อาย ุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้โดยใชค้่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
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 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อใชเ้ป็นการทดสอบสมมติฐานมีนยัส าคญั 
ท่ีระดบั 0.5 โดยวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยใชก้ารทดสอบค่าสถิติ 
การวเิคราะห์ 
 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 
 สมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
การใชส้ถิติวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple linear  
regression) เพื่อความมีอิทธิพลของตวัแปร 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 186 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 ของแบบสอบถามทั้งหมด มาท าการวเิคราะห์โดยวธีิการทางสถิติตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
โดยน าเสนอผลการทดสอบและวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส าหรับสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ในบทน้ีมีความหมายดงัต่อไปน้ี 
     หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

 SD   . หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

 n     หมายถึง จ านวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
 R     หมายถึง     ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R Square   หมายถึง      ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 Adjusted R Square หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
 B     หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป 
       คะแนนดิบ 
 Beta    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน 
        
 มาตรฐาน Std.Error หมายถึง    ความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาด 
 Std.Error of the Estimate  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาดประมาณ 
 
 
 
 
 
 


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ส่วนที ่1  ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษทัคอนเซอ ิ
(ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดับ 
ชาย 96 51.61 1 
หญิง 90 48.39 2 

รวม 186 100.00  
  
 จากตารางท่ี 4-1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.61 
และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 48.39 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดับ 
21-30 ปี 71 38.17 2 
31-40 ปี 102 54.84 1 
41-50 ปี 12 6.45 3 
50 ปีข้ึนไป 1 0.54 4 

รวม 186 100.00  
   
 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม มีอายชุ่วง 31-40 ปี มากท่ีสุด  
คิดเป็นร้อยละ 54.84 รองลงมา คือ 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.17 อนัดบัสามคือ อาย ุ41-50 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 6.5 และอนัดบัสุดทา้ยคือ อาย ุ50 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.54 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดับ 
โสด 92 49.46 1 
สมรส 83 44.62 2 
หมา้ยหรือหยา่ร้าง 11 5.91 3 

รวม 186 100.00  
  
 จากตารางท่ี 4-3  พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
49.46 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 44.62 และอนัดบัสุดทา้ยคือ สถานภาพ 
หมา้ยหรือหยา่ร้าง มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.91 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระยะเวลา 
                     ปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดับ 

1-5 ปี 92 49.46 1 

6-10 ปี 55 29.57 2 
11-15 ปี 34 18.28 3 
มากกวา่ 15ปี 5 2.69 4 

รวม 186 100.00  
    
 จากตารางท่ี 4-4  พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม มีระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.46 รองลงมาคือ มีระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.57 
อนัดบัสามมีระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.28 และอนัดบัสุดทา้ย  
มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.69 
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ตารางท่ี 4-5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดับ 

10,000-15,000 บาท 109 58.60 1 

15,001-20,000 บาท 55 29.57 2 
20,001-30,000 บาท 10 5.38 4 
สูงกวา่ 30,000 บาท 12 6.45 3 

รวม 186 100.00  
    
 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม มีรายได ้ระหวา่ง 10,000-15,000 บาท 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 58.60 รองลงมาคือ มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
29.57 อนัดบัสามมีรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.45 และอนัดบัสุดทา้ยมีรายได ้
ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 5.38 
 
ตารางท่ี 4-6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดับ 

มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่า 132 70.97 1 
อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า 35 18.82 2 
ปริญญาตรี 16 8.60 3 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 1.61 4 

รวม 186 100.00  
    
 จากตารางท่ี 4-6  พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา 
ปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 70.98 รองลงมาคือ ระดบัอนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า 
คิดเป็นร้อยละ 18.82 รองลงมาคือ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 8.60 และอนัดบัสุดทา้ยคือ  
สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 1.61 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 วเิคราะห์ขอ้มูล การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     โดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ Χ  SD แปลผล อนัดับ 
ภาวะผูน้ า 3.69 0.73 ดี 1 
วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 3.48 0.89 ดี 4 
ลกัษณะงาน   3.65 0.76 ดี 2 
ค่าตอบแทนโดยรวม 3.07 0.89 ปานกลาง 7 
คุณภาพชีวติ 3.27 0.87 ปานกลาง 5 
โอกาสท่ีไดรั้บ 3.12 0.95 ปานกลาง 6 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 3.56 0.79 ดี 3 

รวม 3.41 0.84 ดี  
    
 จากตารางท่ี 4-7  ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย ( = 3.41) 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.84) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ีย ( = 3.69) อยูใ่นระดบัดีรองลงมาคือ ลกัษณะงาน 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.65) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสามคือความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 
( = 3.56) อยูใ่นระดบัดี และอนัดบัส่ีคือวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 
( = 3.48) อยูใ่นระดบัดี และอนัดบัหา้คือคุณภาพชีวิต มีค่าเฉล่ีย ( = 3.27) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง และอนัดบัหกคือโอกาสท่ีไดรั้บ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.12) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
และอนัดบัสุดทา้ย คือค่าตอบแทนโดยรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.07) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
ตามล าดบั โดยจ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 
 
 
 








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
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ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นภาวะผูน้ า 
 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านภาวะผู้น า Χ  SD แปลผล อนัดับ 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหท้่านท างาน 
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

3.76 0.75 ดี 2 

2.  ท่านเป็นผูน้ าในการริเร่ิมการท างานเม่ือเทียบกบั 
คนอ่ืน ๆ 

3.46 0.72 ดี 3 

3.  ท่านอยากเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั 
งานของท่าน 

3.85 0.71 ดี 1 

รวม 3.69 0.73 ดี  
  
 จากตารางท่ี 4-8  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ าพบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 
( = 3.69) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.73) เท่ากบั คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย 
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ ามากท่ีสุดคือ ท่านอยากเขา้ไปมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจเก่ียวกบังานของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.85) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา 
ของท่านเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหท้่านท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.76) อยูใ่นระดบัดี 
อนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านเป็นผูน้ าในการริเร่ิมการท างานเม่ือเทียบกบัคนอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ีย 
( = 3.46) อยูใ่นระดบัดี ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านวฒันธรรม 
หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านมีความรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัแห่งน้ี 3.75 0.80 ดี 1 
2.  ท่านรู้สึกวา่เม่ือพนกังานมีปัญหาบริษทัจะยื่นมือ 
ใหค้วามช่วยเหลือ 

3.25 0.96 ปานกลาง 3 

3.  ท่านคิดวา่กฎระเบียบในการท างานของบริษทั 
มีความยดืหยุน่ 

3.44 0.90 ดี 2 

รวม 3.48 0.89 ดี  








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 จากตารางท่ี 4-9  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย ( = 3.48) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.89) เท่ากบั คืออยูใ่นระดบั 
ดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
มากท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย ( = 3.75)  
อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านคิดวา่กฎระเบียบในการท างานของบริษทัมีความยดืหยุน่  
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.44) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือท่านรู้สึกวา่เม่ือพนกังานมีปัญหาบริษทั 
จะยืน่มือใหค้วามช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.25) อยูใ่นระดบัปานกลางตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ดา้นลกัษณะงาน 

 
ความผูกพนัต่อองค์การด้านลกัษณะงาน Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านไดรั้บโอกาสท างานท่ีสามารถเพิ่มความรู้ความถนดั 
ไดเ้รียนรู้เทคนิคและงานใหม่ ๆ 

3.60 0.83 ดี 2 

2. งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ 3.59 0.77 ดี 3 
3.  โดยรวมแลว้ท่านพอใจกบังานท่ีท่านท าในปัจจุบนั 3.76 0.68 ดี 1 

รวม 3.65 0.76 ดี  
 
 จากตารางท่ี 4-10  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นลกัษณะงานพบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 
( = 3.65) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.76) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นลกัษณะงานมากท่ีสุดคือ โดยรวมแลว้ท่านพอใจกบังานท่ีท่านท า 
ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย ( = 3.76) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านไดรั้บโอกาสท างานท่ีสามารถ 
เพิ่มความรู้ความถนดัไดเ้รียนรู้เทคนิคและงานใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.60) อยูใ่นระดบัดี  
อนัดบัสุดทา้ยคือ งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) อยูใ่นระดบัดี 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านค่าตอบแทนโดยรวม Χ  SD แปลผล อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
และความรับผดิชอบของท่าน 

3.18 0.87 ปานกลาง 1 

2.  ท่านมีความพอใจในค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 3.04 0.87 ปานกลาง 2 
3.  ในภาพรวมท่านพอใจกบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่าน
ไดรั้บจากบริษทั 

2.98 0.92 ปานกลาง 3 

รวม 3.07 0.89 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4-11  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นค่าตอบแทนโดยรวมพบวา่ โดยภาพรวม 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.07) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.89) คืออยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา 
ปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นค่าตอบแทนโดยรวมมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บ 
ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.18) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ท่านมีความพอใจใค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั  
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.04) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัสุดทา้ยคือในภาพรวมท่านพอใจกบัเงินเดือน 
และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากบริษทั มีค่าเฉล่ีย ( = 2.98) อยูใ่นระดบัปานกลางตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ดา้นคุณภาพชีวติ 
  

ความผูกพนัต่อองค์การด้านคุณภาพชีวติ Χ  SD แปลผล อนัดับ 
1.  ท่านรู้สึกวา่ความมัน่คงในชีวติจลดลงหากตอ้งลาออก 
หรือโอนยา้ยไปจากองคก์าร 

3.21 0.93 ปานกลาง 2 

2.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บตรงกบัความตอ้งการของท่าน 3.02 0.96 ปานกลาง 3 
3.  ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานเวลาส่วนตวั 
และเวลาใหก้บัครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.58 0.73 ดี 1 

รวม 3.27 0.87 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4-12  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นคุณภาพชีวิตพบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 
( = 3.27) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.87) คืออยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย 
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นคุณภาพชีวติมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน 
เวลาส่วนตวัและเวลาใหก้บัครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.58) อยูใ่นระดบัดี 
รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่ความมัน่คงในชีวติจลดลงหากตอ้งลาออกหรือโอนยา้ยไปจากองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย ( = 3.21) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัสุดทา้ยคือสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บตรงกบั 
ความตอ้งการของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.02) อยูใ่นระดบัปานกลางตาม ล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านโอกาสทีไ่ด้รับ Χ  SD แปลผล อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ใหมี้โอกาส 
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ีน 

3.03 0.89 ปานกลาง 3 

2.  การปฎิบติังานในองคก์ารน้ี ท าใหท้่านมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในชีวติตามท่ีท่านตอ้งการ 

3.21 0.81 ปานกลาง 1 

3.  ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งของพนกังานข้ึนอยูก่บั 
ความรู้ความสามารถ 

3.12 1.16 ปานกลาง 2 

รวม 3.12 0.95 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4-13  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นดา้นโอกาสท่ีไดรั้บพบวา่ โดยภาพรวม 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.12) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.95) คืออยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา 
ปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นโอกาสท่ีไดรั้บมากท่ีสุดคือ การปฎิบติังานในองคก์ารน้ี 
ท าใหท้่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวติตามท่ีท่านตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.21) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งของพนกังานข้ึนอยูก่บัความรู้ 
ความสามารถ ค่าเฉล่ีย ( = 3.12) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัสุดทา้ยคือท่านไดรั้บการสนบัสนุน 
จากหวัหนา้ใหมี้โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ีน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.03) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน Χ  SD แปลผล อนัดับ 
1.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีอิทธิพลค่อนขา้งมาก 
ต่อความส าเร็จของงาน 

3.45 0.86 ดี 3 

2.  ท่านไดรั้บการประสานงานและความร่ามมือ 
จากเพื่อนร่วมงานในการปฎิบติังานเป็นอยา่งดี 

3.61 0.72 ดี 1 

3.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
โดยไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน 

3.61 0.79 ดี 2 

รวม 3.56 0.79 ดี  
 
 จากตารางท่ี 4-14  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน พบวา่ 
โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.56) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.79) คืออยูใ่นระดบัดี 
เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมากท่ีสุดคือ 
ท่านไดรั้บการประสานงานและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฎิบติังานเป็นอยา่งดี 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.61) อยูใ่นระดบัดีรองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
โดยไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.61) อยูใ่นระดบัดีรองลงมาคือ  
เพื่อนร่วมงานของท่านมีอิทธิพลค่อนขา้งมากต่อความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.45) 
อยูใ่นระดบัดี ตามล าดบั 
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ส่วนที ่3  ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 
ตารางท่ี 4-15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรม 
                       การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยภาพรวม 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Χ  SD แปลผล อนัดับ 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 3.77 0.71 ดี 4 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 4.03 0.56 ดี 2 
พฤติกรรมการความอดทนอดกลั้น 3.74 0.71 ดี 5 
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร 3.90 0.62 ดี 3 
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 4.04 0.59 ดี 1 

รวม 3.90 0.64 ดี  
    
 จากตารางท่ี 4-15  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ โดยภาพรวม 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.90) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.64) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย 
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
มีค่าเฉล่ีย ( = 4.04) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( = 4.03) 
อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสามคือพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.90) อยูใ่น 
ระดบัดี และอนัดบัส่ีคือพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) อยูใ่นระดบัดี  
และอนัดบัสุดทา้ยคือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่าเฉล่ีย ( = 3.74) อยูใ่นระดบัดี ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรม 
                       การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการให้ความช่วยเหลือ 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคน 
ในองคก์ารเป็นอยา่งดี 

3.95 0.65 ดี 1 

2.  ท่านอาสาท างานท่ีนอกเหนือจากภาระงานปกติ 
ใหแ้ก่องคก์าร 

3.62 0.76 ดี 3 
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ตารางท่ี 4-16  (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

3.  ท่านอาสาท างานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีหยดุงาน 
หรือไม่สามารถท างานได ้

3.74 0.73 ดี 2 

รวม 3.77 0.71 ดี  
  
 จากตารางท่ี 4-16  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
พบวา่ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.71) คืออยูใ่นระดบัดี  
เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
มากท่ีสุดคือ ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคนในองคก์ารเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 
( = 3.95) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านอาสาท างานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีหยดุงานหรือ 
ไม่สามารถท างานได ้มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือท่านอาสาท างาน 
ท่ีนอกเหนือจากภาระงานปกติใหแ้ก่องคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.62) อยูใ่นระดบัดีตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรม 
                       การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ในการท างานท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน
เสมอ 

4.06 0.54 ดี 2 

2.  ท่านระมดัระวงัในค าพูดหรือหลีกเล่ียงพฤติกรรมใด ๆ  
ท่ีจะส่งผลกระทบกระทัง่ต่อผูอ่ื้น 

3.95 0.58 ดี 3 

3.  ท่านมีความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน 4.07 0.55 ดี 1 
รวม 4.03 0.56 ดี  

 
 จากตารางท่ี 4-17  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น  
พบวา่ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 4.03) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.56) คืออยูใ่นระดบัดี 
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เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
มากท่ีสุดคือ ท่านมีความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย ( = 4.07) อยูใ่นระดบัดี 
รองลงมาคือ ในการท างานท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานเสมอ มีค่าเฉล่ีย  
( = 4.06) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านระมดัระวงัในค าพูดหรือหลีกเล่ียงพฤติกรรม 
ใดๆ ท่ีจะส่งผลกระทบกระทัง่ต่อผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( = 3.94) อยูใ่นระดบัดีตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรม 
                       การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้เม่ือเกิดความขดัแยง้ 
กบัเพื่อนร่วมงาน 

3.79 0.64 ดี 1 

2.  ท่านมีความอดทนต่อการต าหนิหรือต่อวา่จากผูบ้งัคบับญัชา 3.73 0.69 ดี 2 
3.  แมว้า่จะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในการท างานท่านยอมรับ
และน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้ 

3.69 0.80 ดี 3 

รวม 3.74 0.71 ดี  
  
 จากตารางท่ี 4-18  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้น 
พบวา่ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.74) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.71) คืออยูใ่นระดบัดี 
เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้น 
มากท่ีสุดคือ ท่านควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้เม่ือเกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 
( = 3.79) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านมีความอดทนต่อการต าหนิหรือต่อวา่จากผูบ้งัคบับญัชา 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.73) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือแมว้า่จะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน 
ในการท างานท่านยอมรับและน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.69) อยูใ่นระดบัดี 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรม 
                       การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 

3.96 0.65 ดี 1 

2.  ท่านเตม็ใจปฏิบติัตนสนองนโยบายขององคก์าร 3.88 0.60 ดี 2 
3.  ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ารและยนิดี 
ท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3.85 0.61 ดี 3 

รวม 3.90 0.62 ดี  
  
 จากตารางท่ี 4-19  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์ารพบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย ( = 3.90) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.62) คืออยูใ่น 
ระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์ารมากท่ีสุดคือ ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.96) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านเตม็ใจปฏิบติัตนสนองนโยบายขององคก์าร 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.88) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์าร 
และยนิดีท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.85) อยูใ่นระดบัดี 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรม 
                       การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 4.10 0.61 ดี 1 
2.  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์าร 
อยา่งเคร่งครัด 

3.97 0.50 ดี 3 
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD แปลผล อนัดับ 

3.  ท่านปฏิบติัตามงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จแมว้า่ 
จะเลยเวลาพกัหรือเวลาเลิกงานแลว้ก็ตาม 

4.04 0.65 ดี 2 

รวม 4.04 0.59 ดี  
  
 จากตารางท่ี 4-20  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
พบวา่ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 4.04) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.59) คืออยูใ่นระดบัดี 
เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการความส านึก 
ในหนา้ท่ีมากท่ีสุดคือ ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย ( = 4.10) อยูใ่นระดบัดี 
รองลงมาคือ ท่านปฏิบติัตามงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จแมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือเวลา 
เลิกงานแลว้ก็ตาม มีค่าเฉล่ีย ( = 4.04) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือท่านมีท่านปฏิบติัตาม 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ีย ( = 3.97) อยูใ่นระดบัดีตามล าดบั 
 

ส่วนที ่4  ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย 

 การทดสอบสมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
 สมมติฐานท่ี 1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้น 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
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 สมมติฐานท่ี 1.6 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 1.1.1 
 H0: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่าง 
 H1: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-21  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       จ  าแนกตามเพศ 
 

 ชาย                        หญิง 
( n = 96)               ( n = 90 ) t Sig. 

Χ  SD Χ  SD 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 3.88 0.34 3.91 0.42 -0.47 0.60 
                      รวม 3.88 0.34 3.91 0.42   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-21  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.1 ดว้ยค่าสถิติ t-test โดยวธีิวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value เท่ากบั 
0.60 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1.2  
 H0: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
 H1: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-22  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       จ  าแนกตามอาย ุ
 

อายุ 
อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

Χ  SD F P-value 
21-30 ปี 3.88 0.43 0.10 

 
0.96 

31-40 ปี 3.91 0.36  
41-50 ปี 3.91 0.31  
มากกวา่ 50 ปี 3.8 0.00  

รวม 3.89 0.38   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-22  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.2 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.96 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายแุตกต่างกนั พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1.3  
 H0: สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
 H1: สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-23  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ 
สถานภาพมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

Χ  SD F P-value 
โสด 3.90 0.43 0.30 0.74 
สมรส 3.88 0.34   

หมา้ย/ หยา่ร้าง 3.98 0.30  

รวม 3.89 0.38   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-23  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.3 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.74 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1.4  
 H0: ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-24  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การ 

Χ  SD F P-value 
1-5 ปี  3.91 0.43 2.25 0.08 

6-10 ปี 3.80 0.32   
11-15 ปี 4.01 0.36   
มากกวา่ 15 ปี 3.94 0.11   
รวม 3.89 0.38   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-24  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.4 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.084 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1.5  
 H0: รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 H1: รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-25  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน 
รายได้ต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

Χ  SD F P-value 
10,000-15,000 บาท 3.86 0.41 2.82 0.04* 

15,001-20,000 บาท 3.88 0.33   
20,001-30,000 บาท 4.11 0.31   
สูงกวา่ 30,000 บาท 4.12 0.38   

รวม 3.89 0.38   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-25  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.5 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.04 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยการใชก้ารทดสอบ 
แบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-26 
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ตารางท่ี 4-26  การทดสอบค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ย LSD จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 
10,000- 

15,000 บาท 
15,001- 
20,000 
บาท 

20,001- 
30,000 
บาท 

สูงกว่า 
30,000 
บาท 

10,000-15,000 บาท 
P-value 

3.86 - 
 

-0.02 
(0.72) 

-0.25* 
(0.04) 

-0.26* 
(0.02) 

15,001-2,0000 บาท 
P-value 

3.88 - - -0.23 
(0.08) 

-0.24* 
(0.04) 

20,001-30,000 บาท 
P-value 

4.11 - - - -0 .01 
(0.93) 

สูงกวา่ 30,000 บาท 
P-value  

4.12 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-26  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งรายได ้10,000-15,000 บาท และรายได ้20,001-30,000 บาท  
พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.04 ซ่ึงนอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ รายได ้10,000-15,000 บาท  
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มากกวา่ รายได ้20,001-30,000 บาท โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.25 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งรายได ้10,000-15,000 บาท และรายได ้สูงกวา่ 
30,000 บาท พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.02 ซ่ึงนอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ รายได ้ 
10,000-15,000 บาท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มากกวา่ รายไดสู้งกวา่  
30,000 บาท โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.26 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งรายได ้15,001-2,0000 บาท และรายได ้สูงกวา่ 
30,000 บาท พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.04 ซ่ึง นอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ รายได ้15,001- 
2,0000 บาท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มากกวา่รายได ้สูงกวา่ 30,000 บาท 
โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.24 
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 สมมติฐานท่ี 1.1.6 
 H0: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-27  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การ 

Χ  SD F P-value 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช.หรือเทียบเท่า 3.85 0.39 2.87 0.04* 
อนุปริญญา/ ปวส.หรือเทียบเท่า 3.93 0.34   
ปริญญาตรี 4.10 0.33  
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.22 0.61   
 3.89 0.38   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-27  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.6 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.04* ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยการใชก้ารทดสอบ 
แบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-28 
 
 
 
 



79 

ตารางท่ี 4-28  การทดสอบค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ย LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา Χ  

มัธยมศึกษา 
ปีที ่6/ ปวช. 
หรือเทยีบเท่า 

อนุปริญญา/ 
ปวส.หรือ
เทยีบเท่า 

ปริญญาตรี 
 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. 
หรือเทียบเท่า 
P-value 

3.85 
 

- -0.07 
(0.32) 

-0.25* 
(0.01) 

-0.36 
(0.10) 

อนุปริญญา / ปวส. 
หรือเทียบเท่า 
P-value 

3.93 - - -0.18 
(0.13) 

-0.29 
(0.21) 

ปริญญาตรี 
P-value 

4.10 - - - 0 .11 
(0.64) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
P-value  

4.22 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-28  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ยวธีิ LSD  
พบวา่ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่า 
และการศึกษาระดบัปริญญาตรี พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ยกวา่  = 0.05  
หมายความวา่ การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารมากกวา่ การศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.25 
 สมมติฐานท่ี 1.2.1 
 H0: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ  
ไม่แตกต่าง 
 H1: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
แตกต่างกนั 
 
 
 



80 

ตารางท่ี 4-29  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ าแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ 

ชาย                                หญิง 
(n = 96)                        (n = 90) t Sig. 

Χ  SD Χ  SD 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 3.73 0.60 3.82 0.58 -1.03 0.52 

                      รวม 3.88 0.60 3.91 0.58   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-29  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.1 ดว้ยค่าสถิติ t-test โดยวธีิวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.52 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2.2 
 H0: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 H1: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-30  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ าแนกตามอาย ุ
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD F P-value 
21-30 ปี 3.70 0.62 0.80 

 
0.50 

31-40 ปี 3.83 0.57  
41-50 ปี 3.66 0.58  
มากกวา่ 50 ปี 3.77 -  

รวม 3.74 0.59   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-30  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.2 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.50 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2.3 
 H0: สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขอองคก์ารดา้นการให้ 
ความช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 
 H1: สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให้ 
ความช่วยเหลือ แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-31  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

 
สถานภาพ 

สถานภาพมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD F P-value 
โสด 3.77 0.60 0.45 0.64 
สมรส 3.75 0.60   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 3.93 0.46  
รวม 3.77 0.59   

หมายเหตุ:: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-31  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.3 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.64 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2.4 
 H0: ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-32  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD F P-value 
1-5 ปี  3.78 0.64 1.34 0.26 

6-10 ปี 3.66 0.57   
11-15 ปี 3.91 0.50   
มากกวา่ 15 ปี 3.93 0.14   
รวม 3.77 0.59   

หมายเหตุ:: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-32  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.4 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.26 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2.5 
 H0: รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 
 H1: รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 



84 

ตารางท่ี 4-33  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD F P-value 
10,000-15,000 บาท 3.74 0.64 1.39 0.25 

15,001-20,000 บาท 3.76 0.54   
20,001-30,000 บาท 3.73 0.37   
สูงกวา่ 30,000 บาท 4.11 0.45   

รวม 3.77 0.59   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-33  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.5 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.25 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2.6 
 H0: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-34  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ 

Χ  SD F P-value 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช.หรือเทียบเท่า 3.72 0.62 1.46 0.23 
อนุปริญญา/ ปวส.หรือเทียบเท่า 3.92 0.47   
ปริญญาตรี 3.83 0.48  
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.11 0.76   
 3.77 0.59   

หมายเหตุ::*P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-34  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.6 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.23 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3.1  
 H0: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ไม่แตกต่าง 
 H1: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-35  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของ 
                       การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ าแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร 

ชาย                                     หญงิ 
(n = 96)                               (n = 90) t Sig. 

Χ  SD Χ  SD 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 4.05 0.49 4.05 0.43 0.76 0.18 

รวม 4.05 0.49 4.05 0.43   
หมายเหตุ: *P -value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-35  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.1 ดว้ยค่าสถิติ t-test โดยวธีิวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.18 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3.2 
 H0: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ไม่แตกต่าง 
 H1: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น  
แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4-36  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ 
อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การด้าน การค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD F P-value 
21-30 ปี 3.99 0.44 0.29 

 
0.83 

31-40 ปี 4.05 0.49  
41-50 ปี 4.05 0.12  
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ตารางท่ี 4-36  (ต่อ) 
 

อายุ อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD F P-value 
มากกวา่ 50 ปี 4.03 -   

รวม 4.03 0.46   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-36  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.2 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.85 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3.3 
 H0: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น  
ไม่แตกต่าง 
 H1: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-37  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ าแนกตามสถานภาพ 
 

 
สถานภาพ 

สถานภาพมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD F P-value 
โสด 4.02 0.54 0.01 0.99 
สมรส 4.03 0.37   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 4.03 0.17  

รวม 4.03 0.46   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4-37  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.3 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.99 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3.4 
 H0: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่าง 
 H1: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-38  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD F P-value 
1-5 ปี  4.03 0.46 0.24 0.86 

6-10 ปี 3.99 0.51   
11-15 ปี 4.07 0.38   
มากกวา่ 15 ปี 4.06 0.14   

รวม 4.03 0.46   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-38  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.4 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.86 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.3.5 
 H0: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึง 
ผูอ่ื้น ไม่แตกต่าง 
 H1: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึง 
ผูอ่ื้น แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-39  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD F P-value 
10,000-15,000 บาท 3.94 0.46 2.46 0.06 

15,001-20,000 บาท 4.04 0.45   
20,001-30,000 บาท 4.36 0.42   
สูงกวา่ 30,000 บาท 4.13 0.36   

รวม 4.03 0.46   
 หมายเหตุ: *P -value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-39  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.5 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวน แบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.06 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3.6 
 H0: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่าง 
 H1: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-40  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

Χ  SD F P-value 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช.หรือเทียบเท่า 3.99 0.47 1.85 0.14 
อนุปริญญา/ ปวส.หรือเทียบเท่า 4.03 0.41   
ปริญญาตรี 4.20 0.40  
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.44 0.50   

รวม 4.03 0.46   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-40  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.6 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.14 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.4.1 
 H0: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ไม่แตกต่าง 
 H1: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้น 
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-41  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความอดทนอดกลั้นจ าแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
       ชาย                 หญิง      
       (n = 96)             (n = 90) t Sig. 

Χ  SD Χ  SD 

ด้านความอดทนอดกลั้น 3.75 0.59 3.72 0.57 0.32 0.78 

รวม 3.75 0.59 3.72 0.57   

หมายเหตุ: *P -value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-41  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.1 ดว้ยค่าสถิติ t-test โดยวธีิวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.78 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.4.2  
 H0: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ไม่แตกต่าง 
 H1: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้น 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-42  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของ 
                       การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของดา้นความอดทน 
                       อดกลั้น จ าแนกตามอายุ 
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD F P-value 
21-30 ปี 3.78 0.55 0.39 

 
0.76 

31-40 ปี 3.72 0.62  
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ตารางท่ี 4-42  (ต่อ) 
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD F P-value 
41-50 ปี 3.66 0.40   
มากกวา่50 ปี 3.33 -  

รวม 3.74 0.58   
 หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-42  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.2 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.76 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.4.3 
  H0: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่าง 
 H1: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-43  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความอดทนอดกลั้น จ าแนกตามสถานภาพ 
 

 
 

สถานภาพมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD F P-value 
โสด 3.78 0.65 0.84 0.43 
สมรส 3.67 0.50   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 3.78 0.45  

รวม 3.74 0.58   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4-43  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.3 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.43 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.4.4 
 H0: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่าง 
 H1: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-44  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความอดทนอดกลั้น จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD F P-value 
1-5 ปี  3.78 0.59 0.20 0.12 

6-10 ปี 3.58 0.63   
11-15 ปี 3.86 0.44   
มากกวา่ 15 ปี 3.73 0.58   

รวม 3.74 0.58   
หมายเหตุ: *P -value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4-44  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.4 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.12 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.4.5 
 H0: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่าง 
 H1: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-45  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความอดทนอดกลั้น จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ
ด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD F P-value 
10,000-15,000 บาท 3.73 0.58 1.80 0.15 

15,001-20,000 บาท 3.66 0.58   
20,001-30,000 บาท 4.06 0.56   
สูงกวา่ 30,000 บาท 3.91 0.49   

รวม 3.74 0.58   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-45  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.5 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.15 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.4.6 
 H0: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-46  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความอดทนอดกลั้น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ีขององค์การด้านความอดทนอดกลั้น 

Χ  SD F P-value 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่า 3.72 0.56 2.44 0.07 
อนุปริญญา/ ปวส.หรือเทียบเท่า 3.62 0.63   
ปริญญาตรี 4.08 0.53  
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.88 0.69   

รวม 3.74 0.58   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-46  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.6 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.07 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5.1 
 H0: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-47  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร จ าแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
            ชาย                   หญิง 
       (n = 96)               (n = 90) t Sig. 

Χ  SD Χ  SD 

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 3.85 0.52 3.95 0.54 -1.19 0.27 
รวม 3.85 0.52 3.95 0.54   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-47  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.1 ดว้ยค่าสถิติ t-test โดยวธีิวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.27 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5.2 
 H0: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-48  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร จ าแนกตามอาย ุ
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD F P-value 
21-30 ปี 3.94 0.57 0.37 

 
0.77 

31-40 ปี 3.86 0.51  
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ตารางท่ี 4-48  (ต่อ) 
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD F P-value 
41-50 ปี 3.97 0.54   
มากกวา่ 50 ปี 4.00 -  

รวม 3.90 0.53   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-48  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.2 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.77 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5.3 
 H0: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-49  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ 
 

 
สถานภาพ 

สถานภาพมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD F P-value 
โสด 3.87 0.61 0.22 0.80 
สมรส 3.92 0.45   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 3.93 0.49  

รวม 3.90 0.53   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4-49  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.3 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.80 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5.4 
 H0: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4-50  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
                       ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD F P-value 
1-5 ปี  3.93 0.55 2.97 0.03* 

6-10 ปี 3.74 0.53   
11-15 ปี 4.04 0.47   
มากกวา่ 15 ปี 3.90 0.14   

รวม 3.90 0.53   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-50  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.4 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.03* ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยการใชก้ารทดสอบ 
แบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-51 
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ตารางท่ี 4-51  การทดสอบค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ย LSD จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
   

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน Χ  1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี สูงกว่า 15 ปี 
1-5 ปี 
P-value 

3.93 - 
 

-0.18* 
(0.04) 

-0.15 
(0.17) 

-0.00 
(0.99) 

6-10 ปี 
P-value 

3.74 - - -0.33* 
(0.00) 

-0.19 
(0.45) 

11-15 ปี 
P-value 

4.10 - - - -0 .14 
(0.57) 

สูงกวา่ 15 ปี 
P-value  

4.25 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-51  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่  
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-5 ปี และ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
6-10 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.04* ซ่ึง นอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 1-5 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
มากกวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปี โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.18 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-5 ปี และ ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 6-10 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00* ซ่ึง นอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์ารมากกวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปีโดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.33 
 สมมติฐานท่ี 1.5.5 
 H0: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-52  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD F P-value 
10,000-15,000 บาท 3.84 0.55 2.68 0.04* 

15,001-20,000 บาท 3.91 0.47   
20,001-30,000 บาท 4.10 0.56   
สูงกวา่ 30,000 บาท 4.25 0.47   

รวม 3.90 0.53   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-52  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.5 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.04* ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยการใชก้ารทดสอบ 
แบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-53 
 
ตารางท่ี 4-53  การทดสอบค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ย LSD จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน Χ  
10,000- 

15,000 บาท 
15,001- 

2,0000 บาท 
20,001- 

30,000 บาท 
สูงกว่า 

30,000 บาท 
10,000-15,000 บาท 
P-value 

3.84 - 
 

-0.07 
(0.39) 

-0.26 
(0.14) 

-0.40* 
(0.01) 

15,001-2,0000 บาท 
P-value 

3.91 - - -0.18 
(0.31) 

-0.33* 
(0.04) 
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ตารางท่ี 4-53  (ต่อ) 
 

รายได้ต่อเดือน Χ  
10,000- 

15,000 บาท 
15,001- 

2,0000 บาท 
20,001- 

30,000 บาท 
สูงกว่า 

30,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
P-value 

4.10 - - - -0 .01 
(0.51) 

สูงกวา่ 30,000 บาท 
P-value  

4.25 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-53  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งรายได ้10,000-15,000 บาท และรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาท  
พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ รายได ้10,000-15,000 บาท 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารมากกวา่ รายไดสู้งกวา่ 
30,000 บาท โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.40 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งรายได ้15,001-2,0000 บาท และรายไดสู้งกวา่ 
30,000 บาท พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.04 ซ่ึงนอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ รายได ้15,001- 
2,0000 บาท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารมากกวา่ 
รายไดสู้งกวา่ 30,000 บาท โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.33 
 สมมติฐานท่ี 1.5.6 
 H0: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่าง 
 H1: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-54  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 

Χ  SD F P-value 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่า 3.83 0.54 3.89 0.01* 
อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า 3.99 0.39   

ปริญญาตรี 4.22 0.60  

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.33 0.57   

รวม 3.90 0.53   
 หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-54  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.6 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.01* ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยการใชก้ารทดสอบ 
แบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-55 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



103 

ตารางท่ี 4-55  การทดสอบค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ย LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
มัธยมศึกษา 
ปีที ่6/ ปวช.
หรือเทยีบเท่า 

อนุปริญญา / 
ปวส.หรือ
เทยีบเท่า 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า

ปริญญาตรี 

มธัยมศึกษาปีท่ี 6/  
ปวช. หรือเทียบเท่า 
P-value 

3.83 
 

- -0.16 
(0.111) 

-0.40* 
(0.00) 

-0.50 
(0.10) 

อนุปริญญา/ ปวส. 
หรือเทียบเท่า 
P-value 

3.99 - - -0.23 
(0.13) 

-0.34 
(0.28) 

ปริญญาตรี 
P-value 

4.22 - - - 0 .10 
(0.75) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
P-value  

4.33 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-55  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่  
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่าและ 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00* ซ่ึงนอ้ยกวา่  = 0.05 หมายความวา่ 
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารมากกวา่ การศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.40 
 สมมติฐานท่ี 1.6.1 
 H0: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 

ไม่แตกต่าง 
 H1: เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-56  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                      ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                      ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี จ  าแนกตามเพศ 
  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีด่ีขององค์การ 

ชาย                          หญิง 
(n = 96)                    (n = 90) t Sig. 

Χ  SD Χ  SD 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 4.03 0.44 4.06 0.54 -0.44 0.36 

                      รวม 4.03 0.44 4.06 0.45   
หมายเหตุ: * P -value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-56  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6.1 ดว้ยค่าสถิติ t-test โดยวธีิวเิคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.36 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.6.2 
 H0: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ไม่แตกต่าง 
 H1: อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 

แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-57  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี จ  าแนกตามอายุ 
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD F P-value 
21-30 ปี 3.98 0.56 0.89 

 
0.45 

31-40 ปี 4.07 0.45  
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ตารางท่ี 4-57  (ต่อ) 
 

 
อายุ 

อายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD F P-value 
41-50 ปี 4.19 0.36   
มากกวา่ 50 ปี 4.00 -  

รวม 4.06 0.49   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-57  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.2 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.45 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5.3 
 H0: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึก 

ในหนา้ท่ี ไม่แตกต่าง 
 H1: สถานภาพต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึก 

ในหนา้ท่ี แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-58  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของ 
                       การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

 
สถานภาพ 

สถานภาพมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD F P-value 
โสด 4.04 0.53 0.67 0.51 
สมรส 4.04 0.46   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 4.21 0.40  

รวม 4.04 0.49   

หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4-58  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.3 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.51 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5.4 
 H0: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่าง 
 H1: ระยะเวลาการปฏิบติัต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-59  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD F P-value 
1-5 ปี  4.03 0.51 0.43 0.73 

6-10 ปี 4.00 0.46   
11-15 ปี 4.12 0.51   
มากกวา่ 15 ปี 4.06 0.14   

รวม 4.04 0.49   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-59  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.4 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.73 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.6.5 
 H0: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่าง 
 H1: รายไดต่้อเดือนต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-60  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD F P-value 
10,000-15,000 บาท 4.00 0.50 1.61 0.19 

15,001-20,000 บาท 4.03 0.46   
20,001-30,000 บาท 4.30 0.59   
สูงกวา่ 30,000 บาท 4.22 0.43   

รวม 4.04 0.49   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-60  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6.5 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value  
เท่ากบั 0.19 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.6.6 
 H0: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่าง 
 H1: ระดบัการศึกษาต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-61  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                       ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                       ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การ ด้านความส านึกในหน้าที่ 

Χ  SD F P-value 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. หรือเทียบเท่า 4.01 0.51 0.99 0.40 
อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า 4.07 0.40   
ปริญญาตรี 4.18 0.48  
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.33 0.57   

รวม 4.04 0.49   
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-61  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.6 F-test โดยวธีิวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value 
เท่ากบั 0.40 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 การทดสอบสมมติฐานที ่2 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 2.2 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
 สมมติฐานท่ี 2.3 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 สมมติฐานท่ี 2.4 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
 สมมติฐานท่ี 2.5 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
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 สมมติฐานท่ี 2.6 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
 สมมติฐานท่ี 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร 

 
ตารางท่ี 4-62  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน 
                       (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น  
                       กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 
7 ด้าน 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

Collinearity 
statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 2.13 0.21      
1.  ดา้นภาวะผูน้ า .17 .05 .24 3.42 .00* .78 1.28 
2.  ดา้นวฒันธรรม 
หรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร 

-.02 .04 .05 -.62 .53 .58 1.72 

3.  ดา้นลกัษณะงาน .05 .05 .08 1.02 .31 .60 1.67 
4.  ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม 
5.  ดา้นคุณภาพชีวิต 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 

-.05 
 

.15 

.04 

.04 
 

.05 

.04 

-.10 
 

.23 

.08 

-1.30 
 

2.80 
0.96 

.19 
 

.01* 
.34 

.62 
 

.57 

.50 

1.59 
 

1.74 
1.99 

7.  ดา้นความสัมพนัธ์ .16 .05 .24 3.28 .00* .71 1.40 
R .54       
R square .30       
Adjusted R square .28       
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ตารางท่ี 4-62  (ต่อ) 
 

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 
7 ด้าน 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

Collinearity statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
Durbin Watson 1.75       
F ratio (0.00)      
หมายเหตุ: * p-value ≤ 0.05 
    
 จากตารางท่ี 4-62  การทดสอบเง่ือนไขของ  Multiple regression analysis พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคไ์ม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance 
ทุกตวัแปร มีค่ามากวา่ 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงานค่าตอบแทนโดยรวมคุณภาพชีวติ 
โอกาสท่ีไดรั้บ และความสัมพนัธ์ซ่ึงเท่ากบั 0.54 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค ์โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.30 หรือ ร้อยละ 30.00 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 สมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 Unstandardized  ŷ  = 2.13 + 0.17 (X1) - 0.02 (X2) + 0.05 (X3) +0.50 (X4) - 0.15 (X5) 
                                                        + 0.04 (X6) + 0.16 (X7) 
 เม่ือ ŷ   =  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
  X1  =  ภาวะผูน้ า 
  X2  =  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  X3  =  ลกัษณะงาน 
  X4  =  ค่าตอบแทนโดยรวม 
  X5  =  การความสัมพนัธ์ 
   X6  =  คุณภาพชีวติ 
   X7  =  ความสัมพนัธ์ 
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 สมมติฐานท่ี 2.2 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
 
ตารางท่ี 4-63  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน 
                       (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
                       ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
 

พฤติกรรมด้าน 
การให้ความช่วยเหลือ 

 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

 Collinearity statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 1.84 .36      
1.  ดา้นภาวะผูน้ า .09 .08 .09 1.13 .26 .78 1.28 
2.  ดา้นวฒันธรรม 
หรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร 

.00 .07 .00 .06 .95 .58 1.72 

3.  ดา้นลกัษณะงาน .04 .08 .04 .43 .66 .60 1.67 
4.  ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม 
5.  ดา้นคุณภาพชีวิต 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ 

.02 
 

.20 

.04 

.17 

.06 
 

.09 

.07 

.08 

.03 
 

.19 

.05 

.17 

.35 
 

2.16 
.50 

2.13 

.73 
 

.03* 
.62 
.03* 

.63 
 

.57 

.50 

.71 

1.59 
 

1.74 
1.99 
1.40 

R 
R square 
Adjusted R square 

.41 

.17 

.14 

      

Durbin Watson 1.77       
F ratio (0.00)      
หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4-63  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
เน่ือง Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากวา่ 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่  
ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงานค่าตอบแทนโดยรวมคุณภาพชีวติ 
โอกาสท่ีไดรั้บ และความสัมพนัธ์ ซ่ึงเท่ากบั 0.41 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ โดยมีค่า R square  
เท่ากบั 0.17 หรือ ร้อยละ 17.00 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั  
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้คือความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นการให้ 
ความช่วยเหลือ 
 สมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 Unstandardized  ŷ = 1.84+ 0.09 (X1) + 0.00 (X2) +0.04 (X3) + 0.02 (X4) +0.20 (X5) 
              + 0.04 (X6) + 0.17 (X7) 
 เม่ือ ŷ  =  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให ้
           ความช่วยเหลือ 
  X1 =  ภาวะผูน้ า 
  X2  =  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  X3  =  ลกัษณะงาน 
  X4  =  ค่าตอบแทนโดยรวม 
  X5  =  การความสัมพนัธ์ 
  X6  =  คุณภาพชีวติ 
  X7  =  ความสัมพนัธ์ 
 สมมติฐานท่ี 2.3 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
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ตารางท่ี 4-64  ผลการทดสอบสมมติฐาน  โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน 
                       (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
                       ขององคก์ร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 
พฤติกรรมการด้าน 
การค านึงถึงผู้อ่ืน 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

Collinearity statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 2.50 .26      
1.  ดา้นภาวะผูน้ า .18 .06 .21 2.79 .01* .78 1.28 
2.  ดา้นวฒันธรรม
หรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร 

-.09 .06 -.14 -1.60 .11 .58 1.72 

3.  ดา้นลกัษณะงาน .08 .06 .11 1.28 .20 .60 1.67 
4.  ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม 
5.  ดา้นคุณภาพชีวิต 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ 

-.09 
 

.08 
-.02 
.28 

.05 
 

.070 
.06 
.06 

-.16 
 

.11 
-.04 
.37 

-1.89 
 

1.21 
-.47 
4.68 

.06 
 

.23 

.63 
.00* 

.63 
 

.57 

.50 

.71 

1.59 
 

1.74 
1.99 
1.40 

R 
R square 
Adjusted R square 

.45 

.20 

.17 

      

Durbin Watson 2.04       
F ratio 64.56 (0.00)     
หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-64  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  
เน่ืองจาก Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากวา่ 0.10 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ 
ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงานค่าตอบแทน โดยรวมคุณภาพชีวติ 
โอกาสท่ีไดรั้บ และความสัมพนัธ์ ซ่ึงเท่ากบั 0.45 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.20 
หรือร้อยละ 20.20 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั  
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 สมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 Unstandardized   ŷ = 2.48 + 0.18 (X1) - 0.09 (X2) +0.08 (X3) - 0.09 (X4) +0.08 (X5) 
              - 0.02 (X6) + 0.28 (X7) 
 เม่ือ ŷ  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
  X1 =  ภาวะผูน้ า 
  X2 =  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  X3  =  ลกัษณะงาน 
  X4  =  ค่าตอบแทนโดยรวม 
  X5  =  การความสัมพนัธ์ 
  X6  =  คุณภาพชีวติ 
  X7  =  ความสัมพนัธ์ 
 สมมติฐานท่ี 2.4 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิกบัต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น 
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ตารางท่ี 4-65  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน 
                       (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
                       ขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
 
พฤติกรรมการด้าน 
ความอดทนอดกลั้น 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

Collinearity statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 1.71 .35      
1.  ดา้นภาวะผูน้ า .23 .08 .22 2.92 .00* .78 1.28 
2.  ดา้นวฒันธรรม
หรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร 

-.06 .07 -.08 -.86 .39 .58 1.72 

3.  ดา้นลกัษณะงาน .15 .08 .16 1.85 .06 .60 1.67 
4.  ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม 
5.  ดา้นคุณภาพชีวิต 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ 

-.10 
 

.18 

.08 

.09 

.06 
 

.09 

.07 

.08 

-.14 
 

.18 

.10 

.09 

-1.62 
 

1.98 
1.08 
1.19 

.11 
 

.04* 
.28 
.24 

.63 
 

.57 

.50 

.71 

1.59 
 

1.74 
1.99 
1.40 

R 
R square 
Adjusted R square 

.44 

.19 

.16 

      

Durbin Watson 2.00       
F ratio 59.80 (0.00)     
หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-65  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้นไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
เน่ืองจาก Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากวา่ 0.10 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ 
ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงานค่าตอบแทน โดยรวมคุณภาพชีวติ 
โอกาสท่ีไดรั้บ และความสัมพนัธ์ ซ่ึงเท่ากบั 0.44 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น โดยมีค่า R square เท่ากบั 
0.190 หรือร้อยละ 19.0 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั  
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้คือความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทน 
อดกลั้น 
 สมการ  Multiple linear regression ดงัน้ี 
 Unstandardized  ŷ = 1.71 + 0.23 (X1) - 0.06 (X2) +0.15 (X3) - 0.10 (X4) +0.180 (X5) 
              + 0.080 (X6) + 0.09 (X7) 
 เม่ือ ŷ  =  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้น 
  X1 =  ภาวะผูน้ า 
  X2 = วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  X3 = ลกัษณะงาน 
  X4 = ค่าตอบแทนโดยรวม 
  X5 = การความสัมพนัธ์ 
  X6 = คุณภาพชีวติ 
  X7 = ความสัมพนัธ์ 
 สมมติฐานท่ี 2.5 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลตกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
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ตารางท่ี 4-66  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน  
                       (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
                       ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 

พฤติกรรมการ 
ด้านการมีส่วนร่วม 

ในองค์การ 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

Collinearity statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 2.39 .32      
1.  ดา้นภาวะผูน้ า .07 .07 .08 .10 .32 .78 1.28 
2.  ดา้นวฒันธรรม
หรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร 

.26 .07 .03 .38 .71 .58 1.72 

3.  ดา้นลกัษณะงาน .04 .077 .06 .64 .52 .60 1.67 
4.  ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม 
5.  ดา้นคุณภาพชีวิต 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ 

-.01 
 

.12 

.14 

.04 

.06 
 

.08 

.07 

.07 

-023 
 

.14 

.21 

.05 

-.30 
 

1.50 
2.15 
.63 

.77 
 

.14 
.03* 
.53 

.63 
 

.57 

.50 

.71 

1.59 
 

1.74 
1.99 
1.40 

R 
R square 
Adjusted R square 

.40 

.16 

.13 

      

Durbin Watson 1.62       
F ratio 49.63 (0.00)     
หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-66  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารไม่เกิดปัญหา  
Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากวา่ 0.10 และค่า VIF ทุกตวัแปร 
มีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงานค่าตอบแทน โดยรวมคุณภาพชีวติ 
โอกาสท่ีไดรั้บ และความสัมพนัธ์ ซ่ึงเท่ากบั 0.40 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารโดยมีค่า R square 
เท่ากบั 0.16 หรือร้อยละ 16.30 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั  
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร 
 สมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 Unstandardized  ŷ  = 2.39 + 0.07 (X1) + 0.03 (X2) +0.04 (X3) - 0.01 (X4) +0.12 (X5) 
             + 0.14 (X6) + 0.04 (X7) 
 เม่ือ ŷ  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วม 
           ในองคก์าร 
  X1 =  ภาวะผูน้ า 
  X2 =  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  X3 =  ลกัษณะงาน 
  X4 =  ค่าตอบแทนโดยรวม 
  X5 =  การความสัมพนัธ์ 
  X6 =  คุณภาพชีวติ 
  X7 =  ความสัมพนัธ์ 
 สมมติฐานท่ี 2.6 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
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ตารางท่ี 4-67  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน 
                       (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
                       ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
 
พฤติกรรมการด้าน 
ความส านึกในหน้าที่ 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

Collinearity statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 2.23 .29      
1.  ดา้นภาวะผูน้ า .27 .07 .31 4.08 .00* .78 1.28 
2.  ดา้นวฒันธรรม
หรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร 

-.02 .06 -.02 -.28 .78 .58 1.72 

3.  ดา้นลกัษณะงาน -.06 .07 .07 -.86 .39 .60 1.67 
4.  ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม 
5.  ดา้นคุณภาพชีวิต 
6.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ 

-.06 
 

.19 
-.02 
.20 

.05 
 

.07 

.06 

.06 

-.10 
 

.23 
-.03 
.24 

-1.22 
 

2.57 
-.28 
3.04 

.25 
 

.01* 
.78 
.00* 

.63 
 

.57 

.50 

.71 

1.59 
 

1.74 
1.99 
1.40 

R 
R square 
Adjusted R square 

.46 

.21 

.18 

      

Durbin Watson 1.86       
F ratio 47.64 (0.00)     
หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-67  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ีไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  
เน่ืองจาก Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากวา่ 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ 
ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารลกัษณะงานค่าตอบแทนโดยรวมคุณภาพชีวติ 
โอกาสท่ีไดรั้บ และความสัมพนัธ์ ซ่ึงเท่ากบั 0.46 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ีโดยมีค่า R square เท่ากบั 
0.21 หรือ ร้อยละ 21.00 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารความส านึกในหนา้ท่ี 
 สมการ Multiple linear regression ดงัน้ี 
 Unstandardized  ŷ  =  2.23 + 0.27 (X1) - 0.02 (X2) - 0.06 (X3) - 0.06 (X4) + 0.19 (X5) 
                - 0.02 (X6) + 0.20 (X7) 
 เม่ือ ŷ  =  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึก 

           ในหนา้ท่ี 

  X1 =  ภาวะผูน้ า 
  X2 =  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  X3 =  ลกัษณะงาน 
  X4 =  ค่าตอบแทนโดยรวม 
  X5 =  การความสัมพนัธ์ 
  X6 =  คุณภาพชีวติ 
  X7 =  ความสัมพนัธ์ 
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 
ตารางท่ี 4-68  สรุปผลการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

1.1.1 เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ไม่แตกต่างกนั  

0.60 ยอมรับ H0 

1.1.2 อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ไม่แตกต่างกนั 

0.96 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

1.1.3 สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

0.74 ยอมรับ H0 

1.1.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

0.08 ยอมรับ H0 

1.1.5 ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร แตกต่างกนั 

0.04* ปฏิเสธ H0 

 
1.1.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร แตกต่างกนั 
0.04* 

 
ปฏิเสธ H0 

 
1.2.1 เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 
0.52 

 
ยอมรับ H0 

1.2.2 อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 

0.50 
 

ยอมรับ H0 

1.2.3 สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 

0.64 
 

ยอมรับ H0 

1.2.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ไม่แตกต่างกนั 

0.26 
 

ยอมรับ H0 

1.2.5 ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือไม่แตกต่างกนั 

0.25 
 

ยอมรับ H0 

1.2.6 
 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ไม่แตกต่างกนั 

0.23 
 

ยอมรับ H0 

1.3.1 เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 

0.18 
 

ยอมรับ H0 

1.3.2 
 

อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 

0.83 
 

ยอมรับ H0 

1.3.3 สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 

0.99 
 

ยอมรับ H0 



122 

ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

1.3.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ไม่แตกต่างกนั 

0.86 
 

ยอมรับ H0 

1.3.5 ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 

0.06 
 

ยอมรับ H0 

1.3.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ไม่แตกต่างกนั 

0.14 
 

ยอมรับ H0 

1.4.1 เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่างกนั 

0.78 
 

ยอมรับ H0 

1.4.2 อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่างกนั 

0.76 
 

ยอมรับ H0 

1.4.3 สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่างกนั 

0.43 
 

ยอมรับ H0 

1.4.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ไม่แตกต่างกนั 

0.12 
 

ยอมรับ H0 

1.4.5 ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่างกนั 

0.15 
 

ยอมรับ H0 

1.4.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น ไม่แตกต่างกนั 

0.07 
 

ยอมรับ H0 

1.5.1 เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

0.27 
 

ยอมรับ H0 

1.5.2 
 

อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

0.77 
 

ยอมรับ H0 

1.5.3 สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

0.80 
 

ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

1.5.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ไม่แตกต่างกนั 

0.03* 
 

ปฏิเสธ H0 
 

1.5.5 ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

0.04* ปฏิเสธ H0 

 
1.5.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
0.01* ปฏิเสธ H0 

 
1.6.1 เพศแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 
0.36 

 
ยอมรับ H0 

1.6.2 อายแุตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 

0.45 
 

ยอมรับ H0 

1.6.3 สถานภาพแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 

0.51 
 

ยอมรับ H0 

1.6.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ไม่แตกต่างกนั 

0.73 
 

ยอมรับ H0 

1.6.5 
 

ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 

0.19 
 

ยอมรับ H0 

1.6.6 
 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 

0.40 ยอมรับ H0 

2.1.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นภาวะผูน้ า 

0.00* ปฏิเสธ H0 

 
2.1.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นวฒันธรรม 
หรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

0.53 ยอมรับ H0 

2.1.3 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นลกัษณะงาน 

0.31 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 
2.1.4 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม 
0.19 ยอมรับ H0 

2.1.5 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นคุณภาพชีวติ 

0.01* ปฏิเสธ H0 

 
2.1.6 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 
0.34 ยอมรับ H0 

2.1.7 ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์ 

0.00* ปฏิเสธ H0 

2.2.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับภาวะผูน้ า 

0.26 ยอมรับ H0 

2.2.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

0.95 ยอมรับ H0 

2.2.3 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับลกัษณะงาน 

0.66 
 

ยอมรับ H0 

2.2.4 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับค่าตอบแทนโดยรวม 

0.73 ยอมรับ H0 

2.2.5 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับคุณภาพชีวิต 

0.03* ปฏิเสธ H0 

2.2.6 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับโอกาสท่ีไดรั้บ 

0.62 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 
2.2.7 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
ส าหรับความสัมพนัธ์ 

0.03* ปฏิเสธ H0 

2.3.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นส าหรับ 
ภาวะผูน้ า 

0.01* ปฏิเสธ H0 

 

2.3.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ส าหรับวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

0.11 ยอมรับ H0 

2.3.3 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ส าหรับลกัษณะงาน 

0.20 ยอมรับ H0 

2.3.4 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ส าหรับค่าตอบแทนโดยรวม 

0.06 ยอมรับ H0 

2.3.5 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ส าหรับคุณภาพชีวิต 

0.23 ยอมรับ H0 

2.3.6 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ส าหรับโอกาสท่ีไดรั้บ 

0.63 ยอมรับ H0 

2.3.7 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
ส าหรับความสัมพนัธ์ 

0.00* ยอมรับ H0 

2.4.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ส าหรับภาวะผูน้ า 

0.00* ปฏิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

2.4.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ส าหรับวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

0.39 ยอมรับ H0 

2.4.3 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ส าหรับลกัษณะงาน 

0.06 ยอมรับ H0 

2.4.4 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ส าหรับค่าตอบแทนโดยรวม 

0.11 ยอมรับ H0 

2.4.5 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ส าหรับคุณภาพชีวิต 

0.04* ปฏิเสธ H0 

2.4.6 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้นส าหรับ
โอกาสท่ีไดรั้บ 

0.28 ยอมรับ H0 

2.4.7 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
ส าหรับความสัมพนัธ์ 

0.24 ยอมรับ H0 

2.5.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับภาวะผูน้ า 

0.32 ยอมรับ H0 

2.5.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

0.71 ยอมรับ H0 

2.5.3 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับลกัษณะงาน 

0.52 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

2.5.4 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับค่าตอบแทนโดยรวม 

0.77 ยอมรับ H0 

2.5.5 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับค่าตอบแทนโดยรวม 

0.14 ยอมรับ H0 

2.5.6 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับโอกาสท่ีไดรั้บ 

0.03* ปฏิเสธ H0 

2.5.7 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ส าหรับความสัมพนัธ์ 

0.53 ยอมรับ H0 

2.6.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับภาวะผูน้ า 

0.00* ปฏิเสธ H0 

2.6.2 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายของ 

0.78 ยอมรับ H0 

2.6.3 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับลกัษณะงาน 

0.39 ยอมรับ H0 

2.6.4 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับค่าตอบแทนโดยรวม 

0.25 ยอมรับ H0 

2.6.5 ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับคุณภาพชีวิต 

0.01* ปฏิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4-68  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Sig. ผลการทดสอบ 

2.6.6 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับโอกาสท่ีไดรั้บ 

0.78 ยอมรับ H0 

2.6.7 ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 
ส าหรับความสัมพนัธ์ 

0.00* ปฏิเสธ H0 

 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
ประกอบดว้ย การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีการเก็บขอ้มูล จ านวน 186 แบบ 
คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด มาท าการวเิคราะห์โดยวธีิการทางสถิติตาม 
วตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยน าเสนอผลการทดสอบและวเิคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายผล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) 
จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research method) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้  าหนดแนวทางในการด าเนินการวจิยั โดยมี 
รายละเอียด ในเร่ืองการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งประชากร การสุ่มตวัอยา่งการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
การจดัท าและการวิเคราะห์ขอ้มูลจากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลไปท าการประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม 
ส าเร็จรูป SPSS (Statistical package for the social sciences) ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และส่วนการทดสอบสมมติฐานนั้นใช ้
การพิสูจน์ความแตกต่างแบบ One-way ANOVA รวมทั้งการวเิคราะห์ความถดถอยของตวัแปร 
ตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป Multiple regression และน าผลเชิงปริมาณ (Quantitative research data) มายนืยนั 
ผลดว้ย ซ่ึงประกอบดว้ย ส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ ไดแ้ก่ พนกังาน  
บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ส่วนที ่1  ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของ พนักงานบริษัท 
คอนเซอ ิ(ประเทศไทย) จ ากัด จังหวดัชลบุรี 
 ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.61 ดา้นอายชุ่วง 31-40 ปี 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 54.84 ดา้นสถานภาพส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 49.46 
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ดา้นระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.46 มีรายได ้ระหวา่ง  
10,000-15,000 บาท มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 58.60 ดา้นระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. 
หรือเทียบเท่า มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 70.97 ตามล าดบั 
 ส่วนที ่2  ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย ( = 3.41) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.84) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดคือ 
ภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ีย ( = 3.69) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.65) 
อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสามคือความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.56) อยูใ่นระดบัดี 
และอนัดบัส่ีคือวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.48) อยูใ่นระดบัดี 
และอนัดบัหา้คือคุณภาพชีวิต มีค่าเฉล่ีย ( = 3.27) อยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัหก คือ 
โอกาสท่ีไดรั้บ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.12) อยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัสุดทา้ยคือ ค่าตอบแทน 
โดยรวมมีค่าเฉล่ีย ( = 3.07) อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบัโดยจ าแนกรายดา้น ไดด้งัน้ี 
 ดา้นภาวะผูน้ า โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.69) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.73) 
คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ ามากท่ีสุดคือ 
ท่านอยากเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.85) อยูใ่นระดบั 
ดี รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหท้่านท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ ( = 3.76)  
อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือท่านเป็นผูน้ าในการริเร่ิมการท างานเม่ือเทียบกบัคนอ่ืน ๆ  
( = 3.46) อยูใ่นระดบัดี 
 ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.48) 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.89) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารมากท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกเหมือนเป็น 
ส่วนหน่ึงของบริษทัแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย ( = 3.75) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านคิดวา่กฎระเบียบ 
ในการท างานของบริษทัมีความยดืหยุน่ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.44) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือ 
ท่านรู้สึกวา่เม่ือพนกังานมีปัญหาบริษทัจะยื่นมือใหค้วามช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.25) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.65) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.76) 
คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นลกัษณะงานมากท่ีสุดคือ 
โดยรวมแลว้ท่านพอใจกบังานท่ีท่านท าในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย ( = 3.76) อยูใ่นระดบัดี รองลงมา 
คือท่านไดรั้บโอกาสท างานท่ีสามารถเพิ่มความรู้ความถนดัไดเ้รียนรู้เทคนิคและงานใหม่ ๆ 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.60) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคืองานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) อยูใ่นระดบัดี 
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 ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย ( = 3.07) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.89) คืออยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นค่าตอบแทนโดยรวมมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและ 
ความรับผดิชอบของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.18) อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ท่านมี 
ความพอใจในค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย ( = 3.04) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
อนัดบัสุดทา้ยคือในภาพรวมท่านพอใจกบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากบริษทั มีค่าเฉล่ีย 
( = 2.98) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นคุณภาพชีวิต โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.27) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.87)  
คืออยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นคุณภาพชีวติ 
มากท่ีสุดคือ ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานเวลาส่วนตวัและเวลาใหก้บัครอบครัวได ้
อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.58) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่ความมัน่คงในชีวติ 
จะลดลงหากตอ้งลาออกหรือโอนยา้ยไปจากองคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.21) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
อนัดบัสุดทา้ยคือสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บตรงกบัความตอ้งการของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.02)  
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บโดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.12) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
(SD = 0.95) คืออยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บมากท่ีสุดคือ การปฏิบติังานในองคก์ารน้ี ท าใหท้่านมีโอกาสประสบความส าเร็จ 
ในชีวติตามท่ีท่านตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.21) อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ท่านคิดวา่ 
การเล่ือนต าแหน่งของพนกังานข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.12) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง อนัดบัสุดทา้ยคือท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ใหมี้โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งงาน 
ท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.03) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนโดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.3.56)  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.79) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย พบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการประสานงานและ 
ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.61) 
อยูใ่นระดบัดีรองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลโดยไม่กา้วก่าย 
ในเร่ืองส่วนตวัของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.61) อยูใ่นระดบัดีรองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานของท่าน 
มีอิทธิพลค่อนขา้งมากต่อความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.45) อยูใ่นระดบัดี 
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 ส่วนที ่3  ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.90) 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.64) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ีย 
( = 4.04) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( = 4.03) 
อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสามคือ พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.90) 
อยูใ่นระดบัดี และอนัดบัส่ีคือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77)  
อยูใ่นระดบัดีและอนัดบัสุดทา้ยคือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่าเฉล่ีย ( = 3.74)  
อยูใ่นระดบัดี โดยจ าแนกรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.71) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือมากท่ีสุดคือ ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคน 
ในองคก์ารเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย ( = 3.95) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านอาสาท างานแทน 
เพื่อนร่วมงานท่ีหยดุงานหรือไม่สามารถท างานได ้มีค่าเฉล่ีย ( = 3.77) อยูใ่นระดบัดี  
อนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านอาสาท างานท่ีนอกเหนือจากภาระงานปกติใหแ้ก่องคก์าร มีค่าเฉล่ีย 
( = 3.62) อยูใ่นระดบัดี 
 ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 4.03) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.56) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นมากท่ีสุดคือ ท่านมีความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 
( = 4.07) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ในการท างานท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
เสมอ มีค่าเฉล่ีย ( = 4.06) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือท่านระมดัระวงัในค าพูดหรือหลีกเล่ียง 
พฤติกรรมใด ๆ ท่ีจะส่งผลกระทบกระทัง่ต่อผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( = 3.95) อยูใ่นระดบัดี 
 ดา้นความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.74) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.71) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลั้นมากท่ีสุดคือ ท่านควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้ เม่ือเกิด 
ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.79) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านมีความอดทน 
ต่อการต าหนิหรือต่อวา่จากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย ( = 3.73) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือ 
แมว้า่จะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในการท างานท่านยอมรับและน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.69) อยูใ่นระดบัดี 
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 ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 3.90) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.62) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารมากท่ีสุดคือ ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วม 
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน มีค่าเฉล่ีย ( = 3.96) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านเต็มใจ 
ปฏิบติัตนสนองนโยบายขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย ( = 3.88) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ยคือ 
ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ารและยนิดีท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
มีค่าเฉล่ีย ( = 3.85) อยูใ่นระดบัดี 
 ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย ( = 4.04) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.59) คืออยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารดา้นการความส านึกในหนา้ท่ีมากท่ีสุดคือ ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ีย ( = 4.10) อยูใ่นระดบัดี รองลงมาคือ ท่านปฏิบติัตามงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จ 
แมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือเวลาเลิกงานแลว้ก็ตาม มีค่าเฉล่ีย ( = 4.04) อยูใ่นระดบัดี อนัดบัสุดทา้ย 
คือท่านมีท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ีย ( = 3.97) 
อยูใ่นระดบัดี 
 ส่วนที ่4 ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่1.1 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่1.5 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลา 
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมใน 
องคก์ารแตกต่างกนัดา้นระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนั ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร พบวา่ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารดา้นลกัษณะงานดา้นค่าตอบแทน 
โดยรวมดา้นโอกาสท่ีไดรั้บไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นภาวะผูน้ า 
ดา้นคุณภาพชีวิตดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.30 หรือ ร้อยละ 30.00 
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 สมมติฐานที่ 2.2 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ พบวา่ดา้นภาวะผูน้ าดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์าร ดา้นลกัษณะงานดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บไม่มีผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นคุณภาพชีวติดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัโดยมีค่า R square เท่ากบั 0.17 หรือ ร้อยละ 17.00 
 สมมติฐานที่ 2.3 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น พบวา่ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นคุณภาพชีวิตดา้นโอกาสท่ีไดรั้บไม่มีผลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.48 หรือ ร้อยละ 
48.20 
 สมมติฐานที่ 2.4 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น พบวา่ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร  
ดา้นลกัษณะงานดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บดา้นความสัมพนัธ์ไม่มีผลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นภาวะผูน้ าดา้นคุณภาพชีวติมีผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.19 หรือ ร้อยละ 
19.00 
 สมมติฐานที่ 2.5 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร พบวา่ดา้นภาวะผูน้ าดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์ารดา้นลกัษณะงานค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นคุณภาพชีวติดา้นความสัมพนัธ์ไม่มีผลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นโอกาสท่ีไดรั้บมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.16 หรือ ร้อยละ 16.30 
 สมมติฐานที่ 2.6 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี พบวา่ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
ดา้นลกัษณะงานค่าตอบแทนโดยรวมดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ ไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ารดา้นภาวะผูน้ า ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R square เท่ากบั 0.21 หรือ ร้อยละ 21.00 
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การอภิปรายผล 
 สมมติฐานที่ 1 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั 
คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย)  
จ  ากดั ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ดา้นระดบัรายได ้ดา้นระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมีอิทธิพล 
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารแตกต่างกนัซ่ึง 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชมพูเนกข ์ศพัทศรีครินทร์ (2553) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่พนกังานในบริษทั 
คาวาซากิ มอเตอร์ เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ในส่วนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารนั้น พนกังานท่ีมีอายงุาน ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ พบวา่บรรยากาศ 
องคก์ารของบริษทัคาวาซากิ มอเตอร์ เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสัมพนัธ์กบั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน 
 สมมติฐานที ่2 ทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ พบวา่ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นคุณภาพชีวติ 
ดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นพบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ าดา้นคุณภาพชีวติ 
มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารพบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นโอกาสท่ีไดรั้บมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นภาวะผูน้ าดา้นคุณภาพชีวิต 
ดา้นความสัมพนัธ์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึงส่วนงานวศิวกรรมท่ีท างานในเขต 
กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รและเพื่อศึกษา 
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง 
ในส่วนงานวศิวกรรมในเขตกรุงเทพมหานครโดยปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 
เรียงล าดบัคือปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์รรองลงมาคือ 
ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นภาวะผูน้ าปัจจยั 
ความผกูพนัองคก์รดา้นคุณภาพชีวติปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวมปัจจยั 
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ความผกูพนัองคก์รดา้นลกัษณะงานปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสท่ีไดรั้บอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขณะท่ีการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบักลุ่มอา้งอิง พบวา่มีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากผลการวจิยัพบวา่ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร และพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ไดรั้บความเห็นจาก 
พนกังานของ บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ในระดบัดีและเม่ือพิจารณา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารรายดา้น พบวา่ค่าเฉล่ียโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 
ไดด้งัน้ี พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการความอดทนอดกลั้น ตามล าดบั 
ซ่ึงสรุปไดว้า่พนกังานของบริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรีมีความตระหนกั 
ถึงเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นอยา่งดี ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญั 
โดยการส่งเสริมและเสริมสร้างใหพ้นกังานมีส่วนร่วมเพื่อรักษาใหร้ะดบัความคิดเห็นของ 
พนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืนแสดงใหเ้ห็นวา่พนกัของ บริษทั 
คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรีแห่งน้ี ส่วนใหญ่จะมีความรับผดิชอบและมีส่วนร่วม 
ในการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ขององคก์ารมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน ปฏิบติัตาม 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัดและปฏิบติัตามงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เป็นอยา่งดี ซ่ึง Organ (1988) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีหมายถึง การปฏิบติั 
ตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและนโยบายขององคก์าร เช่น ตรงต่อเวลา ประหยดัทรัพยากร 
ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชข้ององคก์าร 
 ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน ๆ แต่ถึงอยา่งไรก็ตามยงัอยูใ่นคะแนนระดบัดี แสดงใหเ้ห็น 
วา่พนกังานของ บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี แห่งน้ียงัควบคุมอารมณ์ของ 
ตนเองไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควรเม่ือเกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานหรือการต าหนิต่อวา่จากผูบ้งัคบับญัชา 
ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี จากกลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 49.5 
ซ่ึงจะเห็นไดว้า่เป็นพนกังานท่ียงัมีอายงุานนอ้ยอยูจึ่งอาจจะส่งผลใหพ้นกังานมีความอดทนต่อ 
อุปสรรคในการปฏิบติังานไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัชุติมา คุณนะ (2556) ไดศึ้กษา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี อยูใ่นระดบัสูง 
ทั้งในดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นดา้นความรับผดิชอบใหค้วามร่วมมือ 
และดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ยกเวน้ดา้นความอดทนอดกลั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรเก็บขอ้มูลศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพประกอบกบัการสัมภาษณ์เพื่อเติม ถึงปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
 2.  ควรศึกษากบัประชากรในกลุ่มงานอ่ืนท่ีต่างออกไป เช่น อุตสาหกรรมการใหบ้ริการ 
รัฐวสิาหกิจหรือภาครัฐบาล เป็นตน้ เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารวา่แตกต่างกนัหรือไม่และใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา 
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กรณีศึกษา บริษัท คอนเซอ ิ(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

 ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อประกอบการท างานนิพนธ์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 

ความคิดเห็นของพนกังานต่อองคก์ารโปรดตอบค าถามตามความรู้สึกหรือความคิดเห็นท่ีแทจ้ริง 
ของท่านมากท่ีสุด ท่านไม่จ  า เป็นตอ้งเขียนช่ือของท่านลงบนแบบสอบถาม ค าตอบของท่านจะถูก 
เก็บเป็นความลบัและไม่มีผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงานของท่านและจะไม่มีการเปิดเผยท่ีใด ๆ 
เป็นรายบุคคล นอกจากน า ผลรวมต่าง ๆ ไปใชใ้นการท าวทิยานิพนธ์เท่านั้นการวจิยัคร้ังน้ีจะส าเร็จ 
ลงไม่ไดห้ากไม่ไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่าน จึงขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาส 
น้ีดว้ย 

 ข้อแนะน า 
 1.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน กรุณาตอบทุกส่วนทุกขอ้ ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ส่วนท่ี 3 แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
  ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 2.  โปรดอ่านค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถามแต่ละตอนและกรุณาตอบแบบสอบถาม 
ทุกขอ้ โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด 
 

ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
                                                                   นายพทัธนนัท ์ ศรีประชากร 

นิสิตปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน และกรุณาตอบทุกขอ้ 
 
1.  เพศ 

 1) ชาย       2) หญิง 
 

2.  อาย ุ
1)  21-30 ปี      2)  31-40 ปี  
3)  41-50 ปี      4)  มากกวา่ 50 ปี 
 

3.  สถานภาพสมรส 
1)  โสด   2)  สมรส   3)  หมา้ย/ หยา่ร้าง 
 

4.  ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังาน 
1)  1-5 ปี      2)  6-10 ปี  
3)  11-15 ปี      4)  มากกวา่ 15 ปี 
 

5.  รายไดต่้อเดือน 
1)  10,000- 15,000 บาท    2)  15,001-20,000 บาท 
3)  20,001- 0,000 บาท   4)  สูงกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 
 

6.  ระดบัการศึกษา 
1)  มธัยมศึกษาปีท่ี 6, ปวช. หรือเทียบเท่า   2)  อนุปริญญา/ ปวส.หรือเทียบเท่า 
3)  ปริญญาตรี     4)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ส่วนที ่2 ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความคิดเห็น 
ล าดับที ่ ข้อความ 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 
เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

ภาวะผูน้ า 

1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหท้่าน
ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

     

2 ท่านเป็นผูน้ าในการริเร่ิมการท างานเม่ือเทียบกบั 
คนอ่ืน ๆ 

     

3 ท่านอยากเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั
งานของท่าน 

     

วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

4 ท่านมีความรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 
แห่งน้ี 

     

5 ท่านรู้สึกวา่เม่ือพนกังานมีปัญหาบริษทัจะยื่นมือ 
ใหค้วามช่วยเหลือ 

     

6 ท่านคิดวา่กฎระเบียบในการท างานของบริษทั 
มีความยดืหยุน่ 

     

ลกัษณะงาน 

7 ท่านไดรั้บโอกาสท างานท่ีสามารถเพิ่มความรู้ 
ความถนดัไดเ้รียนรู้เทคนิคและงานใหม่ ๆ  

     

8 งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ      
9 โดยรวมแลว้ท่านพอใจกบังานท่ีท่านท าในปัจจุบนั      
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ส่วนที ่2 ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความคิดเห็น 
ล าดับที ่ ข้อความ 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

ค่าตอบแทนโดยรวม 

10 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงาน
และความรับผดิชอบของท่าน 

     

11 ท่านมีความพอใจในค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ 
ในปัจจุบนั 

     

12 ในภาพรวมท่านพอใจกบัเงินเดือนและสวสัดิการ
ท่ีท่านไดรั้บจากบริษทั 

     

คุณภาพชีวติ 

13 ท่านรู้สึกวา่ความมัน่คงในชีวิตจะลดลง หากตอ้ง
ลาออกหรือโอนยา้ยไปจากองคก์ร 

     

14 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บตรงกบัความตอ้งการ 
ของท่าน 

     

15 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตวั
และเวลาใหก้บัครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

โอกาสท่ีไดรั้บ 

16 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ใหมี้โอกาส
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

     

17 การปฏิบติังานในองคก์ารน้ี ท าใหท้่านมีโอกาส
ประสบความส าเร็จในชีวติตามท่ีท่านตอ้งการ 

     

18 ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งของพนกังาน 
ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถ 
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ส่วนที ่2 ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความคิดเห็น 
ล าดับที ่ ข้อความ 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

19 เพื่อนร่วมงานของท่านมีอิทธิพลค่อนขา้งมาก 
ต่อความส าเร็จของงาน 

     

20 ท่านไดรั้บการประสานงานและความร่วมมือ
จากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

21 
 

เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล
โดยไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัของท่าน 

     

 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

การให้ความช่วยเหลือ 
1 ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุก

คนในองคก์ารเป็นอยา่งดี 

     

2 ท่านอาสาท างานท่ีนอกเหนือจากภาระงานปกติ
ใหแ้ก่องคก์าร  

     

3 ท่านอาสาท างานแทนเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีหยดุงานหรือไม่สามารถท างานได ้ 
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ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

การค านึงถึงผู้อ่ืน 
4 ในการท างานท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็น

ของเพื่อนร่วมงานเสมอ 
     

5 ท่านระมดัระวงัในค าพูดหรือหลีกเล่ียง
พฤติกรรมใด ๆ ท่ีจะส่งผลกระทบกระทัง่
ต่อผูอ่ื้น  

     

6 ท่านมีความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน       
ความอดทนอดกลั้น 

7 ท่านควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้  
เม่ือเกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน  

     

8 ท่านมีความอดทนต่อการต าหนิหรือต่อวา่
จากผูบ้งัคบับญัชา 

     

9 แมว้า่จะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในการ
ท างานท่านยอมรับและน าการเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวมาเรียนรู้  

     

การมีส่วนร่วมในองค์การ 
10 ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 
     

11 ท่านเตม็ใจปฏิบติัตนสนองนโยบาย 
ขององคก์าร 

     

12 ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์าร 
และยนิดีท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร 
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ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

ความส านึกในหน้าที่ 
13 ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน      
14 ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของ

องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

     

15 ท่านปฏิบติัตามงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
จนเสร็จแมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือเวลาเลิก
งานแลว้ก็ตาม 

     

 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

 
 

ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวเิคราะห์ 

 การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ 
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ผลการวเิคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวตัถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
ช่ืองานนิพนธ์:  ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
                        : กรณีศึกษา บริษทั คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ 
ดงัรายนามต่อไปน้ี 
 1.  ดร. มาลยั กรแกว้สมนึก 
 ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  ดร. เสริมสิทธ์ิ สร้อยสอดศรี 
 ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 
 ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ 
ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (อา้งอิง) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)  
ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 -1  หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง 0  หมายถึง  ไม่แน่ใจ        1  หมายถึง  สอดคลอ้ง 
 

ส่วนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป 
 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

1.  เพศ               
      1)            ชาย   2)            หญิง 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.   อาย ุ
     1)          21-30 ปี 
     2)           31-40 ปี 
     3)           41-50 ปี 
     4)           มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

3.  สถานภาพสมรส  
      1)            โสด   2)          สมรส 
      3)            หมา้ย/ หยา่ร้าง 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

4.  ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังาน 
      1)           1-5 ปี 
      2)           6-10 ปี 
      3)           11-15 ปี 
      4)        มากกวา่ 15 ปี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  รายไดต่้อเดือน 
     1)          10,000-15,000 ปี 
     2)           15,001-20,000 ปี 
     3)           20,001-30,000 ปี 
     4)           สูงกวา่ 30,000 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6.  ระดบัการศึกษา 
     1)          มธัยมศึกษาปีท่ี 6, ปวช,  
                   หรือเทียบเท่า 
     2)           อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า 
     3)           ปริญญาตรี 
     4)           สูงกวา่ปริญญาตรี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามด้านความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ภาวะผู้น า (Leadership) 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูช้ี้แนะ 
เพื่อใหท้่านท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.  ท่านเป็นผูน้ าในการริเร่ิมการท างาน 
เม่ือเทียบกบัคนอ่ืน ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ท่านอยากเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
4.  ท่านมีความรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึง 
ของบริษทัแห่งน้ี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  ท่านรู้สึกวา่เม่ือพนกังานมีปัญหาบริษทั 
จะยืน่มือใหค้วามช่วยเหลือ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6.  ท่านคิดวา่กฎระเบียบในการท างานของบริษทั 
มีความยดืหยุน่ 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

ลกัษณะงาน 
7.  ท่านไดรั้บโอกาสท างานท่ีสามารถเพิ่มความรู้ 
ความถนดัไดเ้รียนรู้เทคนิคและงานใหม่ ๆ  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.  งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.  โดยรวมแลว้ท่านพอใจกบังานท่ีท่านท า 
ในปัจจุบนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ค่าตอบแทนโดยรวม 
10.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณ
งานและความรับผดิชอบของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11.  ท่านมีความพอใจในค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บในปัจจุบนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

12.  ในภาพรวมท่านพอใจกบัเงินเดือน 
และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากบริษทั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

คุณภาพชีวติ 
13.  ท่านรู้สึกวา่ความมัน่คงในชีวติจะลดลง  
หากตอ้งลาออกหรือโอนยา้ยไปจากองคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

14.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บตรงกบัความตอ้งการ 
ของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15.  ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน  
เวลาส่วนตวัและเวลาใหก้บัครอบครัวได ้
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

โอกาสทีไ่ด้รับ 
16.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ให้ 
มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

17.  การปฏิบติังานในองคก์ารน้ี ท าใหท้่าน 
มีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวติตามท่ีท่าน
ตอ้งการ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

18.  ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งของพนกังาน 
ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
19.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีอิทธิพล
ค่อนขา้งมากต่อความส าเร็จของงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

20.  ท่านไดรั้บการประสานงานและความร่วมมือ
จากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

21.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิ 
ส่วนบุคคลโดยไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวั 
ของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขอองค์การ 
 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

การให้ความช่วยเหลือ 
ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
ทุกคนในองคก์ารเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ท่านอาสาท างานท่ีนอกเหนือจากภาระงานปกติ
ใหแ้ก่องคก์าร  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ท่านอาสาท างานแทนเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีหยดุงานหรือไม่สามารถท างานได ้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

การค านึงถึงผู้อ่ืน 
ในการท างานท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็น 
ของเพื่อนร่วมงานเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ท่านระมดัระวงัในค าพูดหรือหลีกเล่ียง
พฤติกรรมใด ๆ ท่ีจะส่งผลกระทบกระทัง่ต่อผูอ่ื้น  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ท่านมีความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน  1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความอดทนอดกลั้น 
ท่านควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้  
เม่ือเกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ท่านมีความอดทนต่อการต าหนิหรือต่อวา่ 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

แมว้า่จะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในการท างาน
ท่านยอมรับและน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมา
เรียนรู้  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

การมีส่วนร่วมในองค์การ 
10.  ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11.  ท่านเตม็ใจปฏิบติัตนสนองนโยบาย 
ขององคก์าร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12.  ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์าร 
และยนิดีท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความส านึกในหน้าที่ 
13.  ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

14.  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั 
ขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15.  ท่านปฏิบติัตามงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
จนเสร็จแมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือเวลาเลิกงาน 
แลว้ก็ตาม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจอคัราวสุิทธ์ิ 
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