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 In this thesis, the researcher studies the influence of perceived 

organizational support on organizational citizenship behaviors; the influence 

of job satisfaction on organizational citizenship behaviors; and the influence 

of organizational commitment on organizational citizenship behaviors.  

 In this quantitative research inquiry, the sample population consisted of 

213 academic support personnel at a private university.  

 A questionnaire was used as a research instrument to collect data.  

 Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the 

data collected in terms of percentage, Mean (M), and Standard Deviation 
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(SD). Multiple Regression Analysis (MRA) was also employed by the 

researcher.  

 Findings are as follows:  

 Perceived organizational support did not positively influence 

organizational citizenship behaviors. Job satisfaction positively influenced 

organizational citizenship behaviors. Finally, organizational commitment 

positively influenced organizational citizenship behaviors at a statistically 

significant level.  
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บททีÉ 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

 ปัจจุบนัประเทศไทยไดเ้ขา้สู่ประชาคมอาเซียน หรือสมาคมประชาชาติแห่งเอเชีย-
ตะวนัออกเฉียงใต ้(Association of South East Asian Nations--ASEAN) เป็นองคก์ร-
ระหวา่งประเทศระดบัภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ประกอบดว้ย 3 เสาหลกั คือ 
ประชาคมการเมืองความมัÉนคงอาเซียน (ASEAN Political-Security Community--APSC) 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community--AEC) และประชาคม-
สงัคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community--ASCC) ซึÉ งบทบาท
สาํคญัทีÉจะส่งเสริมใหป้ระชาคมในดา้นต่าง ๆ มีความเขม้แขง็ สามารถแข่งขนักบัประเทศ
ต่าง ๆ ได ้คือ บทบาททางดา้นการศึกษาซึÉงจดัอยูใ่นประชาคมสงัคมและวฒันธรรม
อาเซียน เนืÉองจากการศึกษาเป็นรากฐานของการพฒันาในทุก ๆ ดา้นของการแข่งขนั 
และการพฒันาประเทศ และเป็นกลไกสาํคญัในการขบัเคลืÉอนพฒันาประเทศ 
 ดงันัÊน สถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาในประเทศไทยจึงตอ้งมีการพฒันา
มาตรฐานดา้นต่าง ๆ ทัÊงคุณภาพการเรียนของนกัศึกษา การสอนของอาจารย ์และบุคลากร
ทีÉปฏิบติังาน เพืÉอทนักบัการเปลีÉยนแปลงของสงัคม ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีสามารถ
ผลิตบณัฑิตทีÉมีคุณภาพออกสู่สงัคม เพืÉอพฒันาประเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
การทีÉสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาจะดาํเนินงานใหส้าํเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายไดน้ัÊน จาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา ซึÉ งเป็นกลไกสาํคญั 
ทีÉสามารถทาํใหก้ารพฒันาในสถาบนัอุดมศึกษานัÊน ๆ ขบัเคลืÉอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล (ชุติมา คุณนะ, 2557) 
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 บุคลากรในองคก์ารเป็นทรัพยากรทางการบริหารทีÉมีความสาํคญัและมีคุณค่า 
มากทีÉสุด องคก์ารจะไม่อาจประสบผลสาํเร็จไดถ้า้หากขาดความพร้อมของปัจจยัดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะอยา่งยิÉงทรัพยากรมนุษยที์Éมีคุณภาพ มีความรู้ (knowledge)  
มีทกัษะ (skill) ทีÉเหมาะสมกบังาน มีทศันคติทีÉดีต่อองคก์าร มีความผกูพนักบัองคก์าร 
(organization commitment) และมีพร้อมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร Newstrom and 
Davis (อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2556, หนา้ 158) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉมีประสิทธิภาพ มีความสาํคญัต่อองคก์ารจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ เพราะเป็น
พฤติกรรมทีÉเกิดขึÊนเองของสมาชิกทีÉมีนิสยัช่วยเหลือผูอื้Éน นอกจากนีÊ  ยงัช่วยปกป้อง
ชืÉอเสียงขององคก์าร การใหค้าํแนะนาํพฒันาสมาชิกทีÉมีพฤติกรรมดงักล่าวจะแสดงออก
โดยการหลีกเลีÉยงความขดัแยง้ทีÉไม่จาํเป็น มีความมุ่งมัÉนทีÉจะช่วยเหลือผูอื้Éน โดยปราศจาก
ความเห็นแก่ตวั มีความอดทนต่อสิÉงทีÉรบกวน ใหอ้ภยัต่อความผิดพลาดของผูอื้Éน  
ใหค้วามร่วมมือ และช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเป็นอยา่งดีซึÉ งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารสามารถส่งผา่นปัจจยัต่าง ๆ ไดห้ลายปัจจยั เช่น ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารของบุคลากร ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร ความผกูพนักบั
องคก์ารของบุคลากร  
 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นการสะทอ้นถึงคุณภาพความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร Rhoades and Eisenberger (2002, pp. 698-714) ไดใ้ห้
ความเห็นวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทนทาํให้
บุคลากรเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารและมีบทบาททางสังคม ส่งเสริมความคิดของ
บุคลากรทีÉวา่ องคก์ารตระหนกัรู้และใหร้างวลัเพืÉอการปฏิบติังาน ซึÉ งจะใหป้ระโยชน์ทีÉดี
ต่อบุคลากรในแง่ของความพึงพอใจในการทาํงานเพิÉมมากขึÊนและต่อองคก์ารในแง่ของ
การปฏิบติังานทีÉดีขึÊน รวมถึงทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกผกูพนัในงานและผกูพนักบั
องคก์ารก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานทีÉดีมีประสิทธิภาพ และเมืÉอสมาชิกในองคก์าร 
เกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารดงักล่าวแลว้ ยอ่มมีพฤติกรรมทีÉดีต่อองคก์าร ทัÊงในบทบาท
ในหนา้ทีÉและนอกเหลือจากบทบาทหนา้ทีÉทีÉไดรั้บจากองคก์าร  
 บุคลากรของมหาวทิยาลยัจึงมีหนา้ทีÉรับผดิชอบต่อภารกิจขององคก์ารทัÊงในหนา้ทีÉ
ทีÉตนรับผดิชอบ และนอกเหนือจากบทบาทหนา้ทีÉ ซึÉ งบ่อยครัÊ งพบวา่ บุคลากรของ
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มหาวทิยาลยัมีพฤติกรรมการทาํงานแบบเฉืÉอยชา มีภาวะตึงเครียด เกิดปัญหาความขดัแยง้
ต่อกนั หลีกเลีÉยงกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร และมีพฤติกรรมทีÉไม่พึงประสงคต่์อ
มหาวทิยาลยั ไม่วา่จะเป็นการไม่ดูแลทรัพยสิ์นอนัเป็นทรัพยสิ์นส่วนรวมของ
มหาวทิยาลยั การกล่าวหาวา่ร้ายทาํใหเ้กิดความเสียหายและเสียชืÉอเสียงของมหาวทิยาลยั 
ซึÉ งปัญหาพฤติกรรมดงักล่าวนีÊ เป็นปัญหาสาํคญัทีÉมีผลกระทบต่อเนืÉองมาสู่การปฏิบติังาน
ในมหาวทิยาลยั โดยพฤติกรรมทีÉไม่เหมาะสมนีÊอาจเกิดไดจ้ากหลายปัจจยั เช่น มาตรฐาน
ในการประเมินผลงาน กฎ ระเบียบขององคก์าร ซึÉ งอยูใ่นปัจจยัของการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร ลกัษณะของงาน การพฒันาความรู้ความสามารถ สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  
ของบุคลากร เป็นเหตุทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน รวมถึงความรู้สึกทีÉไม่มี
ความสุขในการทาํงาน ไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซึÉ งเกิดจากความไม่รู้สึกผกูพนั 
กบัมหาวทิยาลยั โดยพฤติกรรมทีÉกล่าวมานีÊจะส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพลดลง 
ดงันัÊน มหาวิทยาลยัจึงตอ้งตระหนกัถึงปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้ ซึÉ งเป็นปัจจยัทีÉสามารถ 
ส่งผลถึงพฤติกรรมของบุคลากรทีÉเกิดจากตวับุคคลเองไม่ไดเ้กิดจากการกาํหนดใหป้ฏิบติั 
โดยองคก์าร แต่เป็นพฤติกรรมทีÉบุคลากรเตม็ใจปฏิบติังานเพืÉอองคก์ารโดยพฤติกรรม
เหล่านีÊสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร (Organ, 1988) ซึÉ งเป็นรูปแบบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีหรือมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
  จากสภาพปัญหาและความสาํคญัดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจทีÉจะศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนทีÉปฏิบติังาน 
ในมหาวทิยาลยั จะทาํการศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่  
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผกูพนักบั
องคก์าร ทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ซึÉ งกคื็อ การปฏิบติัตน 
เป็นบุคลากรทีÉดีขององคก์าร เตม็ใจทีÉจะปฏิบติังานเพืÉอประโยชน์ต่อองคก์าร ก่อใหเ้กิด
การพฒันาคุณภาพของบุคลากรทีÉปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัต่อไป โดยมีวตัถุประสงค์
และประโยชน์ทีÉคาดวา่จะไดรั้บดงัทีÉจะกล่าวต่อไปนีÊ  
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คาํถามในการวจิัย 
 

 จากกรอบแนวความคิดในการวจิยัสามารถกาํหนดคาํถามการวจิยัได ้ดงันีÊ  
 1.  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์ารหรือไม่ 
 2.  ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
หรือไม่ 
 3.  ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
หรือไม่ 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

 จากกรอบแนวความคิดในการวจิยั ไดก้าํหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยัได ้ดงันีÊ   
 1. เพืÉอศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 2.  เพืÉอศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการทาํงานทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 3.  เพืÉอศึกษาอิทธิพลของความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 

สมมตฐิานของการวจิยั 
 

 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้ง สามารถสรุป
สมมติฐานการวจิยัไดด้งันีÊ  
 1.  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีÉดีขององคก์าร 
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 2. ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์าร 
 3. ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์าร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 
 การวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง ดาํเนินการภายใตข้อบเขต 
แต่ละดา้น ดงันีÊ  
 1.  ขอบเขตดา้นเนืÊอหา ไดแ้ก่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 2. ขอบเขตดา้นพืÊนทีÉของการศึกษาวจิยัและขอบเขตดา้นประชากร ผูว้จิยัจะศึกษา
และเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรทีÉใชศึ้กษา ซึÉ งเป็นบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
ของมหาวทิยาลยั มีจาํนวนทัÊงสิÊน 456 คน และมีกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  
โดยคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane (1973, p. 886) ทีÉระดบัความเชืÉอมัÉน
ร้อยละ 95 และยอมใหเ้กิดความคลาดเคลืÉอนร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทัÊงสิÊน 213 คน 
และการสุ่มตวัอยา่งแบบชัÊนภูมิ (stratified random sampling) จากนัÊนทาํการสุ่มตวัอยา่ง
แบบสดัส่วน (proportional stratified random sampling) จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทีÉจาํแนกตาม
กลุ่มงาน 
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลาดาํเนินการวจิยัระหวา่งเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2560-
เดือนกมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2561 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 องคก์าร หมายถึง มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง 
 บุคลากร หมายถึง บุคคลทีÉมหาวทิยาลยั จา้งปฏิบติังานเป็นเจา้หนา้ทีÉประจาํ  
โดยไดรั้บเงินเดือน ขัÊนเงินเดือน ตามกฎและประกาศของมหาวทิยาลยั 
 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร หมายถึง การทีÉบุคลากรจะพิจารณาวา่ 
องคก์ารพร้อมทีÉจะใหคุ้ณค่าต่อการทุ่มเททาํงานและห่วงใยในสวสัดิภาพของบุคลากร
เพียงใด โดยเกิดจากความเชืÉอหรือความรู้สึกของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์าร ซึÉ งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ทีÉไดรั้บจากองคก์ารในแง่มุมต่าง ๆ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ยงัถูกมองวา่เป็นสิÉงรับรองวา่องคก์ารพร้อมทีÉจะช่วยเหลือใหบุ้คลากรไดท้าํงานอยา่ง 
มีประสิทธิภาพ และพร้อมทีÉจะแกปั้ญหา รวมถึงช่วยแกไ้ขสถานการณ์ทีÉไม่พึงประสงค ์
ในการทาํงานของบุคลากร ซึÉ งประกอบดว้ย 
 ความยติุธรรม หมายถึง กระบวนการความยติุธรรมในทางปฏิบติัเกีÉยวขอ้งกบั
ความยติุธรรมของวธีิการใชก้าํหนดการแบ่งสรรทรัพยากรระหวา่งบุคลากร ความยติุธรรม
ในการตดัสินเกีÉยวกบัการแบ่งสรรทรัพยากรควรมีผลต่อการเพิÉมการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารมากขึÊน จาํแนกความแตกต่างระหวา่งลกัษณะทางโครงสร้างและลกัษณะ 
ทางสงัคมของกระบวนการความยติุธรรมในทางปฏิบติั ดงันีÊ  ลกัษณะโครงสร้างเกีÉยวกบั
กฎระเบียบขอ้บงัคบัทีÉเป็นทางการและนโยบายทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการตดัสินทีÉผลต่อบุคลากร 
เช่น การใหข้อ้มูลข่าวสารทีÉเหมาะสมเพียงพอก่อนตดัสินใจอยา่งสมบูรณ์ การไดรั้บขอ้มูล
ทีÉถูกตอ้ง และการออกเสียง และลกัษณะทางสังคมของกระบวนการความยติุธรรมในทาง
ปฏิบติั เกีÉยวกบัคุณภาพของการปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลในการแบ่งสรรทรัพยากร 
ลกัษณะทางสงัคมอาจจะประกอบดว้ยการกระทาํกบับุคลากรดว้ยการใหเ้กียรติและเคารพ 
และการใหข้อ้มูลเกีÉยวกบัผลของการตดัสินใจต่อบุคลากร 
 การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน หมายถึง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
เกิดจากการทีÉบุคลากรพิจารณาวา่องคก์ารเห็นคุณค่าต่อการทาํงานของพวกเขามากนอ้ย
เพียงใด ซึÉ งการพิจารณาดงักล่าวจะเกีÉยวเนืÉองมาถึงการพิจารณาหวัหนา้งานวา่ เห็นคุณค่า
ต่อการทาํงานของเขามากนอ้ยเพียงใดดว้ยเช่นกนั การกระทาํต่าง ๆ ของหวัหนา้งานนัÊน
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เปรียบเสมือนตวัแทนขององคก์ารเพราะหวัหนา้งานจะมีความรับผดิชอบโดยตรงต่อ
บุคลากร และมีหนา้ทีÉในการประเมินผลงานของบุคลากร ดงันัÊนการกระทาํต่าง ๆ ของ
หวัหนา้งานอาจส่งผลใหเ้กิดทัÊงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของบุคลากร ซึÉ งบุคลากร
จะพิจารณาวา่สิÉงเหล่านีÊ  คือ การสนบัสนุนทีÉมาจากองคก์าร 
 รางวลัและสภาพการทาํงาน หมายถึง การดาํเนินการทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ทีÉแสดงถึงการยอมรับในการช่วยเหลือของบุคลากรควรจะมีสมัพนัธ์ในทางบวกกบั 
การสนบัสนุนขององคก์าร ไดมี้การศึกษาเกีÉยวกบั รางวลัและสภาพการทาํงานวา่ 
มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ดงันีÊ  การยอมรับ ความมัÉนคง 
ในการทาํงาน ความเป็นอิสระ สิÉงกระตุน้ใหเ้กิดความเครียดในบทบาท การฝึกอบรม 
ขนาดขององคก์าร  
 ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึก หรือทศันคติของบุคคลทีÉมี 
ต่องานทีÉรับผดิชอบ เป็นความรู้สึกทีÉไดรั้บการตอบสนองทัÊงทางดา้นร่างกายและจิตใจ  
อนัเป็นผลสืบเนืÉองมาจากปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ซึÉ งประกอบดว้ย 
 ความพึงพอใจในดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะขอบเขตของงาน เป็นงาน 
ทีÉน่าสนใจ มีโอกาสสาํหรับการเรียนรู้และไดรั้บการยอมรับ มีความรับผดิชอบทีÉชดัเจน 
บุคลากรมีโอกาสทีÉจะใชท้กัษะความสามารถของตนเอง มีความหลากหลายของงาน  
มีอิสระในการทาํงาน รวมถึงขอ้เสนอแนะเกีÉยวกบัวธีิการทาํงานทีÉดีสาํหรับบุคลากร 
ทีÉกาํลงัปฏิบติังาน ซึÉ งเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัทีÉสุดของแรงจูงใจของบุคลากร ทีÉช่วยใหบุ้คลากร
เชืÉอวา่งานทีÉพวกเขาเหล่านัÊนปฏิบติัมีความสาํคญั มีความหมายและมีความทา้ทาย  
 ความพึงพอใจในดา้นผลตอบแทน หมายถึง องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็น
ธรรม เพราะบุคลากรเชืÉอวา่การไม่ไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม บุคลากรกจ็ะไม่มี
ความสุขในการทาํงานใหก้บัองคก์าร รวมไปถึงการไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ จากองคก์ารตลอดจนผลประโยชน์อืÉน ๆ เมืÉอบุคลากรพบวา่สิÉงทีÉตนไดรั้บมีคุณค่า
เหมาะสมกบัความตอ้งการกจ็ะเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 ความพึงพอใจในดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ หมายถึง บุคลากรมีโอกาส
สาํหรับความกา้วหนา้ เลืÉอนตาํแหน่งและความรับผดิชอบทีÉเพิÉมมากขึÊน องคก์ารสามารถ
ใชโ้อกาสความกา้วหนา้เป็นรางวลัสาํหรับบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพสูง เป็นการสร้าง
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แรงจูงใจสาํหรับบุคลากร เพืÉอทีÉจะใชค้วามพยายามมากขึÊน นอกจากนีÊ  โอกาสในการเลืÉอน
ตาํแหน่งยงัสามารถทาํใหบุ้คลากรนัÊนเห็นคุณค่าในตนเองได ้
 ความพึงพอใจในดา้นการกาํกบัดูแล หมายถึง มีความสามารถทีÉจะใหค้วามช่วยเหลือ
ดา้นเทคนิคและการสนบัสนุนพฤติกรรมทีÉดีของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้าง
ความสมัพนัธ์ทีÉดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึÉ งจะแสดงใหเ้ห็นถึงการสร้างสภาพแวดลอ้ม 
ทีÉสนบัสนุนบุคลากร เพืÉอลดความไม่พอใจในบางอยา่งของบุคลากร บทบาทของ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นเรืÉองยากมาก จึงตอ้งมีทกัษะความเป็นผูน้าํและความสามารถในการรักษา
บุคลากรทุกคนอยา่งเป็นธรรม  
 ความพึงพอใจในดา้นเพืÉอนร่วมงาน หมายถึง มนุษยต์อ้งการการปฏิสมัพนัธ์ทาง
สงัคมในสถานทีÉทาํงานของตนเอง ตอ้งการการสนบัสนุนความร่วมมือ ความสะดวกสบาย 
ใหค้าํแนะนาํและความช่วยเหลือเกีÉยวกบัการทาํงาน ดงันัÊน จะตอ้งมีความเป็นมิตร 
และมีการสนบัสนุนซึÉงกนัและกนั เพืÉอนร่วมงานทีÉดีสามารถนาํไปสู่ความพึงพอใจ 
เพิÉมขึÊนได ้นอกจากนีÊ  ความรู้สึกทีÉดีของการปฏิบติัเป็นทีม มีการใหก้าํลงัใจในการทาํงาน  
และรับผดิชอบร่วมกนั ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพืÉอนร่วมงานสามารถลดความเครียด 
ในการทาํงานได ้  
 ความผกูพนักบัองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อ
องคก์ารโดยเป็นสิÉงยดึเหนีÉยวใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารต่อไป แบ่งองคป์ระกอบ
เป็น 3 ดา้น ดงันีÊ  
 ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง ความผกูพนัทีÉเกิดจากความรู้สึก และเป็น 
อนัหนึÉงอนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร และเตม็ใจทีÉจะทุ่มเท 
และอุทิศตนใหก้บัองคก์าร  
 ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง ความผกูพนัทีÉเกิดขึÊนจากการคิด
คาํนวณของบุคลากร โดยมีพืÊนฐานอยูบ่นตน้ทุนทีÉบุคลากรใหก้บัองคก์ารและผลตอบแทน 
ทีÉบุคลากรไดรั้บจากองคก์าร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนืÉองในการทาํงาน
ของบุคลากรวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์ารนัÊนต่อไปหรือโยกยา้ยเปลีÉยนแปลงทีÉทาํงาน 
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 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม หมายถึง ความผกูพนัทีÉเกิดจากค่านิยม 
วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนัเกิดขึÊนเพืÉอตอบแทนสิÉงทีÉบุคลากร
ไดรั้บจากองคก์ารซึÉงแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี หมายถึง การกระทาํหรือการปฏิบติังานดว้ย
ความคิดสร้างสรรค ์มีการตืÉนตวัเกินวา่บทบาททีÉกาํหนดใหไ้ว ้ซึÉ งหน่วยงานหรือองคก์าร
นัÊน ๆ มิไดบ้งัคบัหรือกาํหนดไวใ้หป้ฏิบติั แต่สมาชิกเตม็ใจและยนิดีทีÉจะปฏิบติัโดยไม่มี
ค่าตอบแทนหรือแรงจูงใจเป็นรางวลั ซึÉ งสรุปความสาํคญัและประโยชน์ของพฤติกรรม 
ทีÉเป็นสมาชิกทีÉดีหรือมีประสิทธิภาพไวด้งันีÊ  
 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éนหรือ 
เพืÉอนร่วมงานทนัทีเมืÉอเกิดปัญหาทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานขึÊนดว้ยความสมคัรใจ เพืÉอป้องกนั
หรือแกไ้ขปัญหาทีÉเกีÉยวขอ้งกบังาน  
 พฤติกรรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน หมายถึง การคาํนึงถึงผูอื้ÉนเพืÉอป้องกนัการเกิดปัญหา
กระทบกระทัÉงทีÉอาจเกิดขึÊน เนืÉองจากการปฏิบติังานในองคก์ารนัÊนตอ้งอาศยัพึÉงพา 
ซึÉ งกนัและกนั การกระทาํหรือการตดัสินใจของบุคคลหนึÉงอาจผลกระทบต่อผูอื้Éน  
จึงควรคาํนึงถึงบุคคลอืÉน  
 พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน หมายถึง การมีความอดทนอดกลัÊนต่อสิÉงทีÉเกิดขึÊน
ไม่วา่จะเป็นความคบัขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแมแ้ต่ความเครียดกต็าม ในบางครัÊ ง
เรามีสิทธิÍ ทีÉจะแสดงถึงขอ้ขอ้งใจทีÉเกิดขึÊนในงาน แต่การร้องทุกขด์งักล่าว อาจทาํให ้
ฝ่ายจดัการตอ้งแบกภาระมากเกินไป ดงันัÊน บุคลากรเหล่านัÊนจึงควรมีความอดทนอดกลัÊน
ต่อสถานการณ์ทีÉเกิดขึÊน 
 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมทีÉแสดงออกโดยการรับผิดชอบ
และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ภายในองคก์าร เป็นผูที้Éใหค้วามร่วมมือกบั 
การประชุมเป็นอยา่งดี เก็บความลบั แสดงความคิดเห็นในเวลาทีÉเหมาะสมและในรูปแบบ
ทีÉสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
 พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ทีÉ หมายถึง พฤติกรรมทีÉแสดงออกถึงการยอมรับ
กฎระเบียบภายในองคก์าร โดยเอาใจใส่เคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบติัตน 
อยูใ่นระเบียบ คาํนึงถึงทรัพยสิ์นขององคก์าร ไม่ใชเ้วลางานต่อการปฏิบติัสิÉงอืÉนนอกเหนือ 
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การทาํงานภายในองคก์ารหนึÉง ๆ นัÊน บุคลากรทุกคนถือเป็นสมาชิกในองคก์าร ดงันัÊน
บุคลากรทุกคนควรร่วมมือกนัทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนั  

 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 
 

 จากวตัถุประสงคก์ารวจิยัทีÉคาดวา่จะไดรั้บประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
 1.  ทาํใหท้ราบถึงอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร อิทธิพลของ
ความพึงพอใจในการทาํงาน อิทธิพลของความผกูพนักบัองคก์าร มีผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารในทิศทางใด สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ดา้นวชิาการ 
เป็นการเพิÉมองคค์วามรู้ในดา้นของตวัแปรทีÉใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ   
 2.  เพืÉอพฒันาบุคลากรในมหาวทิยาลยัในดา้นการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์าร และส่งเสริมการมีพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร เนืÉองจากผลการทดสอบการวจิยัสามารถทาํใหท้ราบถึง 
ตวัแปรพยากรณ์ทัÊง 3 ดา้นวา่ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
ดงันัÊน มหาวิทยาลยัสามารถนาํผลการวจิยันีÊ เป็นเครืÉองมือในการสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีในการทาํงานของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยั ทัÊงนีÊ  ยงัเป็นการเพิÉม
ผลการปฏิบติังานทีÉดีใหก้บับุคลากรในมหาวทิยาลยัอีกดว้ย 
 



บททีÉ 2 
วรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง 

 
 การวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร 
ทฤษฎี แนวคิด และผลงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง กบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  
ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผกูพนักบัองคก์าร ทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร เพืÉอเป็นแนวทางในการวิจยัครัÊ งนีÊ ไดแ้บ่งเนืÊอหา ดงันีÊ  
 1.  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) 
 2.  ความพึงพอใจในการทาํงาน (job satisfaction) 
 3.  ความผกูพนักบัองคก์าร (organizational commitment) 
 4.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (organizational citizenship 
behaviors) 
 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
 
 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) หมายถึง 
การทีÉบุคลากรจะพิจารณาวา่องคก์ารพร้อมทีÉจะใหคุ้ณค่าต่อการทุ่มเททาํงานและห่วงใย
ในสวสัดิภาพของบุคลากรเพียงใด โดยเกิดจากความเชืÉอหรือความรู้สึกของบุคลากรทีÉมี
ต่อองคก์าร ซึÉ งเป็นผลมาจากประสบการณ์ทีÉไดรั้บจากองคก์ารในแง่มุมต่าง ๆ การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารยงัถูกมองวา่เป็นสิÉงรับรองวา่องคก์ารพร้อมทีÉจะช่วยเหลือ 
ใหบุ้คลากรไดท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และพร้อมทีÉจะแกปั้ญหา รวมถึงช่วยแกไ้ข
สถานการณ์ทีÉไม่พึงประสงคใ์นการทาํงานของบุคลากรดว้ย (Rhoades, Eisenberger, 
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& Armeli, 2001, p. 828) ซึÉ งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Eisenberger, Fasolo, and David-
LaMastro (1990, pp. 51-55) ทีÉกล่าววา่ การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารเป็นการรับรู้ของ
บุคลากรวา่ องคก์ารไดม้องเห็นคุณค่าในการทาํงานของบุคลากรเพียงใด มีการแสดงถึง
ความห่วงใยและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความเป็นอยูที่Éดี และการรับรู้สนบัสนุนจาก
องคก์ารจะทาํใหบุ้คลากรมีความผกูพนักบัองคก์ารและผกูพนักบังานทีÉทาํ นอกจากนีÊ  
Rhoades and Eisenberger (2002, pp. 565-573) ยงัไดก้ล่าวถึงการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารวา่ เป็นปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดความยดึมัÉนผกูพนักบัองคก์าร ความรู้สึกทีÉสมัพนัธ์กบั
งาน และตอบสนองความรู้สึกทีÉส่งผลงานในดา้นความพึงพอใจในงาน และอารมณ์ของ
บุคลากรผูป้ฏิบติังาน (Gilbreath & Benson, 2004, pp. 255-259) โดยบุคลากรจะประเมิน
จากการรับรู้จากประสบการณ์ผา่นนโยบายองคก์ารและกระบวนการทาํงาน (Shore & 
Tetrick, 1991, p. 638) ซึÉ งบุคลากรจะพิจารณาจากผลตอบแทนการปฏิบติังานในรูปแบบ
การเพิÉมขึÊนของค่าตอบแทน การเลืÉอนตาํแหน่งการสนบัสนุนดา้นทรัพยากร สวสัดิการ
และค่านิยมขององคก์ารทีÉทาํใหเ้กิดความร่วมมือเพืÉอใหบ้รรลุความตอ้งการ ไดรั้บ 
การยกยอ่งและการยอมรับ รวมทัÊงจากผลประโยชน์ต่าง ๆ ทีÉไดรั้บจากองคก์าร อาจอยูใ่น
รูปของผลตอบแทนทีÉเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน โบนสั หรือผลตอบแทนทีÉไม่อยูใ่นรูป
ของตวัเงิน เช่น สวสัดิการ การอบรมต่าง ๆ (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & 
Sowa, 1986, pp. 500-504) 
 ในการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร บุคลากรจะถูกประเมินเป็นตน้ทุน 
และผลประโยชน์อยูเ่สมอวา่ ตน้ทุนและผลประโยชน์สมดุลกนัหรือไม่ ทาํใหบุ้คลากร 
มีการประเมินผลประโยชน์กบัองคก์าร ทัÊงในดา้นตน้ทุน การทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังาน 
ความรักและความผกูพนักบัองคก์าร เช่น การทีÉองคก์ารเห็นคุณค่าของบุคลากร 
หรือผลงาน การใส่ใจ การดูแลความเป็นอยู ่ผลลพัธ์ คือ ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน  
 ทฤษฎีการสนบัสนุนขององคก์ารเสนอถึงการทาํตามความตอ้งการทางดา้น
อารมณ์ ความรู้สึกทางสังคมและการประเมินผลประโยชน์ของความพยายามในการทาํงาน
ทีÉเพิÉมมากขึÊนของบุคลากร โดยเกิดจากการรับรู้ถึงขอบเขตทีÉองคก์ารใหค้วามสาํคญั 
ใหค้วามช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่เกีÉยวกบัสวสัดิภาพของบุคลากร ดงันัÊน การสนบัสนุน
ขององคก์ารจะช่วยเพิÉมความผกูพนัทางดา้นอารมณ์ความรู้สึกของบุคลกรทีÉมีต่อองคก์าร 
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และความคาดหวงัของบุคลากรวา่ การปฏิบติังานทีÉไดรั้บการปรับปรุงใหดี้ขึÊนจะไดรั้บ
การตอบแทน ผลลพัธ์ทางดา้นพฤติกรรมของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
จะประกอบดว้ย การปฏิบติังานในหนา้ทีÉและนอกเหนือหนา้ทีÉทีÉเพิÉมขึÊน ความเครียด 
และพฤติกรรมถดถอยทีÉลดลง เช่น การขาดงานเป็นประจาํและการลาออก (Rhoades & 
Eisenberger, 2002, pp. 565-573; Shore & Shore, 1995, pp. 149-153) สรุปไดว้า่ การรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์าร หมายถึง ความเชืÉอของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์ารวา่ องคก์ารนัÊน
ไดใ้หคุ้ณค่าในการทุ่มเทการทาํงานและมีความห่วงใยความเป็นอยูที่Éดีของบุคลากร ซึÉ งจะ
อยูใ่นรูปแบบของผลตอบแทน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ การจดัสรรทรัพยากรในองคก์าร 
ผา่นนโยบาย บรรทดัฐาน ระเบียบกฎเกณฑต่์าง ๆ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารนีÊ
จะช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนตอ้งตอบแทนองคก์ารดว้ยการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารและเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีความผกูพนักบั
องคก์ารตามมา อีกทัÊงยงัรู้สึกภูมิใจในงานทีÉปฏิบติั 
 
แนวคดิทีÉเกีÉยวข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (organizational support) 
 แนวคิดการแลกเปลีÉยนทางสงัคม (social exchange) การแลกเปลีÉยนระหวา่งกนั
ของคนในสังคมเป็นสิÉงทีÉมีมาตัÊงแต่เริÉมมีการอยูร่่วมกนัเป็นสงัคมมนุษย ์ตอ้งมีทัÊงการรับ
และการให ้ไม่วา่จะเป็นการแลกเปลีÉยนสิÉงของ หรือแลกเปลีÉยนความช่วยเหลือซึÉงกนั- 
และกนั การแลกเปลีÉยนเป็นธรรมชาติทางสังคมทีÉอยูบ่นพืÊนฐานของความไวว้างใจ 
ทีÉจะแลกเปลีÉยนตอบแทนในกนัอนาคต  
 การแลกเปลีÉยนเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
การแลกเปลีÉยนทางเศรษฐกิจ ซึÉ งการตอบแทนของผูรั้บลกัษณะเฉพาะเจาะจง  
และการแลกเปลีÉยนทางสังคม เป็นการกระทาํโดยความสมคัรใจของบุคคลอยูบ่นพืÊนฐาน
ของความไวว้างใจ โดยมีความคาดหวงัวา่จะไดรั้บรางวลัทีÉตนปรารถนาและมีการตอบแทน
ใหแ้ก่กนัในอนาคต โดยการแลกเปลีÉยนทางสงัคมนัÊน การตอบแทนมิไดมี้การกาํหนด
เฉพาะเจาะจงดงัเช่นการแลกเปลีÉยนทางเศรษฐกิจ และจะใหค้วามสาํคญักบับรรทดัฐาน
ทางสังคมของการแลกเปลีÉยนตอบแทน ตามปกติเมืÉอบุคคลไดรั้บสิÉงของหรือผลประโยชน์
ใด ๆ จากบุคคลอืÉนแลว้ บุคคลควรตอบแทนดว้ยสิÉงต่าง ๆ แก่บุคคลนัÊนตามความเหมาะสม  
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 ทัÊงนีÊ  สามารถนาํทฤษฎีการแลกเปลีÉยนทางสงัคมมาอธิบายความสมัพนัธ์ 
ขององคก์ารได ้คือ ทฤษฎีการแลกเปลีÉยนทางสงัคมจะเป็นสิÉงจูงใจใหบุ้คลากรเกิด 
การแลกเปลีÉยนกบัองคก์าร เมืÉอบุคลากรประเมินความสมัพนัธ์ในการแลกเปลีÉยนทาง
สงัคม โดยผา่นการสนบัสนุนจากองคก์ารทีÉมีต่อบุคลากร เช่น องคก์ารมีรางวลัทางสังคม
หรือรางวลัทีÉจบัตอ้งได ้บุคลากรไดรั้บการตอบสนองทีÉดีกจ็ะรับรู้ถึงความห่วงใยทีÉ
องคก์ารมีให ้ทาํใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร รู้สึกเป็นหนีÊ บุญคุณ 
และมีความรู้สึกตอ้งตอบแทนใหก้บัองคก์ารโดยการพยายามทุ่มเททาํงานและมีความจงรัก-
ภกัดี รวมทัÊงตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ซึÉ งสอดคลอ้งกบั Rhoades and Eisenberger 
(2002, pp. 288-297) และ Settoon, Bennett, and Liden (1996, pp. 219-223) ทีÉพบวา่  
การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลในทางบวกต่อคุณภาพของความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคลากรกบัองคก์าร และความผกูพนักบัองคก์าร  
 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารนัÊนเกิดจากการทีÉบุคลากรมององคก์ารวา่ 
เป็นเสมือนบุคคล การกระทาํต่าง ๆ ทีÉดาํเนินการโดยตวัแทนขององคก์าร บุคลากร 
จะพิจารณาจากการกระทาํของตวัแทนองคก์าร ไดแ้ก่ บทบาทขององคก์ารทัÊงเชิงนิตินยั 
จริยธรรม และความรับผิดชอบ รวมถึงนโยบายองคก์าร บรรทดัฐาน วฒันธรรมองคก์าร 
อาํนาจหนา้ทีÉของตวัแทน โดยการกระทาํของตวัแทนนัÊนมีทัÊงดา้นบวกและดา้นลบ ซึÉ งจะ
มีผลต่อทศันคติของบุคลากรในองคก์าร Eisenberger et al. (1986, pp. 500-504) ไดพ้ฒันา
แบบสาํรวจการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (The Survey of Perceived Organizational 
Support--SPOS) เพืÉอศึกษาความเชืÉอโดยรวมของบุคลากรต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ  
ทีÉบุคลากรไดรั้บวา่ องคก์ารไดม้องเห็นคุณค่าและใหค้วามสาํคญัในการปฏิบติังานใหก้บั
องคก์าร มีความห่วงใยความเป็นอยูข่องบุคลกร การศึกษาพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารไดรั้บอิทธิพลความถีÉ ระดบั และความจริงใจของการยกยอ่งยอมรับจาก
องคก์ารหรือตวัแทนองคก์าร นอกจากนีÊ  ยงัมีดา้นรางวลั เช่น ค่าตอบแทน ระดบัตาํแหน่ง 
การเพิÉมคุณค่างาน และอิทธิพลของกฎระเบียบองคก์าร มีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร ซึÉ งการสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นสิÉงสะทอ้นถึงคุณภาพและความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร หากบุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร 
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กจ็ะประเมินองคก์ารในทางบวก มีความผกูพนัและตัÊงใจทาํงานใหก้บัองคก์าร 
เป็นการแลกเปลีÉยน มีความพอใจในการทาํงานกบัองคก์ารต่อไป  
 Rhoades and Eisenberger (2002, p. 699) กล่าววา่ กระบวนการทางจิตใจ 
เป็นผลจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดงันีÊ   
 1.  จากบรรทดัฐานของการแลกเปลีÉยนตอบแทน (reciprocity norm) การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์าร จะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทนทีÉจะห่วงใยเกีÉยวกบัสวสัดิภาพ
ขององคก์าร และมีพฤติกรรมการช่วยเหลือเพืÉอใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2.  การห่วงใย การใหก้ารยอมรับ และการเป็นทีÉเคารพ เป็นผลมาจากการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ารจะตอบสนองความตอ้งการดา้นอารมณ์สงัคม ทาํใหบุ้คลากร
เขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์าร และมีสถานะดา้นบทบาททางสงัคมในองคก์าร 
 3.  ความคาดหวงัรางวลัจากผลการปฏิบติั การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเห็นวา่องคก์ารตระหนกัรู้และใหร้างวลัเมืÉอมีผลการปฏิบติังานทีÉดี 
 กระบวนการเหล่านีÊ มีผลดีต่อบุคลากร เช่น ความพึงพอใจในงานเพิÉมขึÊน 
ความรู้สึกดา้นอารมณ์ทางบวกและผลดีต่อองคก์าร เช่น ความผกูพนัดา้นอารมณ์เพิÉมขึÊน 
ผลการปฏิบติังานดีขึÊน และลดการลาออกจากงาน ประโยชน์ของทฤษฎีการสนบัสนุน
ขององคก์าร คือ ทาํใหเ้กิดความชดัเจนในการพยากรณ์และสามารถตรวจสอบได ้
ทัÊงในส่วนของปัจจยัทีÉมีอิทธิพลและผลทีÉตามมาของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  
 Shore (2002) กล่าววา่ การสนบัสนุนขององคก์ารเป็นความเชืÉอของบุคลากร
เกีÉยวกบัการใหคุ้ณค่าในการช่วยเหลือขององคก์าร และความห่วงใยในความเป็นอยู ่ 
โดยบุคลากรจะพฒันาการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารผา่นกระบวนการใหเ้หตุผล 
ต่อคุณลกัษณะหรือคุณภาพของรางวลัทีÉองคก์ารใหห้รือบทลงโทษโดยสมาชิกในองคก์าร
ทีÉมีอาํนาจมากกวา่ ปัจจยัสาํคญัทีÉมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร คือ 
ระดบัของรางวลัหรือการสนบัสนุนทีÉใหน้ัÊนตอ้งสะทอ้นภาพของการไตร่ตรองมาอยา่ง
รอบคอบ เมืÉอบุคลากรรับรู้ถึงการไดรั้บรางวลัทีÉพิจารณาไตร่ตรองอยา่งรอบคอบจาก
องคก์าร จะทาํใหเ้กิดการรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์าร 
 การสืÉอขอ้ความต่าง ๆ ทีÉส่งจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานทีÉบอกถึงความใส่ใจ 
ขององคก์ารนัÊนบุคลากรจะเพิÉมความรู้สึกผกูพนัและความไวว้างใจระหวา่งบุคลากรกบั
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องคก์ารและตอบสนองต่อการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร โดยการขาดงานนอ้ยลง
และแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  ความสมัพนัธ์ของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

ทีÉมา. จาก Psychological Contract: Definition and Distinctiveness, by L. Shore, 2002, 
Retrieved March 22, 2018, from http://www.rhsmith.umd.edu/hcit/docs/psychcon.pdf  
 

ปัจจยัทีÉมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
 การสนบัสนุนขององคก์ารมีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคลากร ทาํให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว และมีผลการปฏิบติังานทีÉดียิÉงขึÊน 
ดงันัÊน องคป์ระกอบทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการสนบัสนุนขององคก์ารจึงมีความสาํคญั  
3 องคป์ระกอบ ดงันีÊ  (Rhoades & Eisenberger, 2002, p. 699)  
 1.  ความยติุธรรม (fairness) กระบวนการความยติุธรรมในทางปฏิบติัเกีÉยวขอ้งกบั
ความยติุธรรมของวธีิการใชก้าํหนดการแบ่งสรรทรัพยากรระหวา่ง เสนอวา่ ความยติุธรรม
ในการตดัสินเกีÉยวกบัการแบ่งสรรทรัพยากรควรมีผลต่อการเพิÉมการรับรู้การสนบัสนุน

การลงทุน 
ในการดาํเนินการ 

ทางทรัพยากรมนุษย ์

การทาํใหเ้กิด 
ความผกูพนั 

ในความสัมพนัธ์ 
โดยผูบ้ริหาร 

การสนบัสนุน
ขององคก์าร 

ความรู้สึก 
ผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

การเป็น
สมาชิกทีÉดี 
ขององคก์าร 

การแสดงวา่ 
เห็นคุณค่า 

การทาํใหเ้กิด 
ความผกูพนั 

ในความสัมพนัธ์ 
โดยหวัหนา้งาน 

การแลกเปลีÉยน 
ระหวา่งสมาชิก 

และผูน้าํ 

ความรู้สึก 
ผกูพนั 

ต่อหวัหนา้งาน 

ผลการ
ปฏิบติังาน 



 17 

ขององคก์ารมาก (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 
2002, pp. 565-573) จาํแนกความแตกต่างระหวา่งลกัษณะทางโครงสร้างและลกัษณะ 
ทางสงัคมของกระบวนการความยติุธรรมในทางปฏิบติั ดงันีÊ  
  1.1 ลกัษณะโครงสร้างเกีÉยวกบักฎระเบียบขอ้บงัคบัทีÉเป็นทางการและนโยบาย 
ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการตดัสินทีÉมีผลต่อบุคลากร เช่น การใหข้อ้มูลข่าวสารทีÉเหมาะสมเพียงพอ
ก่อนตดัสินใจอยา่งสมบูรณ์ การไดรั้บขอ้มูลทีÉถูกตอ้ง และการออกเสียง 
  1.2 ลกัษณะทางสงัคมของกระบวนการความยติุธรรมในทางปฏิบติั เกีÉยวกบั
คุณภาพของการปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลในการแบ่งสรรทรัพยากร ลกัษณะทางสังคม
อาจจะประกอบดว้ย การกระทาํกบับุคลากรดว้ยการใหเ้กียรติและเคารพ และการให้
ขอ้มูลเกีÉยวกบัผลของการตดัสินใจต่อบุคลากร  
 2.  การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (supervisor support) การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร เกิดจากการทีÉบุคลากรพิจารณาวา่องคก์ารเห็นคุณค่าต่อการทาํงานของพวกเขา
มากนอ้ยเพียงใด ซึÉ งการพิจารณาดงักล่าวจะเกีÉยวเนืÉองมาถึงการพิจารณาหวัหนา้งานวา่ 
เห็นคุณค่าต่อการทาํงานของเขามากนอ้ยเพียงใดดว้ยเช่นกนั การกระทาํต่าง ๆ ของ
หวัหนา้งานนัÊนเปรียบเสมือนตวัแทนขององคก์าร เพราะหวัหนา้งานจะมีความรับผดิชอบ
โดยตรงต่อบุคลากร และมีหนา้ทีÉในการประเมินผลงานของบุคลากร ดงันัÊน การกระทาํ
ต่าง ๆ ของหวัหนา้งานอาจส่งผลใหเ้กิดทัÊงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของบุคลากร 
ซึÉ งบุคลากรจะพิจารณาวา่สิÉงเหล่านีÊ  คือ การสนบัสนุนทีÉมาจากองคก์าร ดงัเช่น การศึกษา
การรับรู้การสนบัสนุน พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ทาํใหเ้กิดการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร และพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานกบัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารจะขึÊนอยูก่บัสถานะภายในองคก์ารของหวัหนา้งาน กล่าวคือ 
บุคลากรจะมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้ในระดบัสูงต่อหวัหนา้งานทีÉมี
สถานะภายในองคก์ารทีÉมีระดบัตํÉา เนืÉองจากมีการทาํงานทีÉใกลชิ้ดกบับุคลากรมากกวา่
หวัหนา้งานทีÉมีสถานะภายในองคก์ารระดบัสูง และจากความเชืÉอของบุคลากรในเรืÉอง
การประเมินผลงานของบุคลากรโดยหวัหนา้งานนัÊน ขอ้มูลทีÉไดใ้นการประเมินจะถูกส่ง
ต่อไปใชใ้นการจดัการระดบัสูงขององคก์ารต่อไป ซึÉ งเหตุผลนีÊทาํใหบุ้คลากรเชืÉอมโยง
การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  



 18 

 3.  รางวลัและสภาพการทาํงาน (organizational rewards and job conditions) 
Shore and Shore (อา้งถึงใน Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 698-702) เสนอวา่  
การดาํเนินการทางดา้นทรัพยากรมนุษยที์Éแสดงถึงการยอมรับในการช่วยเหลือของ
บุคลากรควรจะมีสมัพนัธ์ในทางบวกกบัการสนบัสนุนขององคก์าร ไดมี้การศึกษา
เกีÉยวกบัรางวลัและสภาพการทาํงานวา่มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุน 
ขององคก์าร ดงันีÊ  
  3.1  การยอมรับ (recognition) การจ่ายค่าตอบแทน (pay) และการเลืÉอน
ตาํแหน่งงาน (promotion) ตามทีÉไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการสนบัสนุนขององคก์ารของ 
Eisenberger et al. (1986, p. 501) พบวา่ รางวลั และผลตอบแทนสามารถทาํใหบุ้คลากร 
มีเจตคติในทางบวกต่อองคก์าร และทาํใหบุ้คลากรมีความพยายามและทุ่มเทในการทาํงาน
มากยิÉงขึÊน เนืÉองจากบุคลากรรับรู้วา่องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนต่อบุคลากรเป็นอยา่งดี 
ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกตอ้งตอบแทนบุญคุณขององคก์าร จึงทาํใหบุ้คลากรทุ่มเท 
ในการทาํงาน เพืÉอใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตามทีÉไดต้ัÊงเป้าหมายไว ้ดงันัÊน จึงเป็น
การสนบัสนุนต่อการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
  3.2  ความมัÉนคงในการทาํงาน (job security) เป็นการรับรองวา่องคก์ารประสงค์
ทีÉจะรักษาจาํนวนบุคลากรในอนาคตไว ้ซึÉ งเป็นการคาดหวงัทีÉบ่งบอกถึงการสนบัสนุน
ขององคก์ารทีÉแขง็แกร่ง โดยเฉพาะในอีกไม่กีÉปีนีÊ ทีÉการลดขนาดองคก์ารจะเป็น 
ทีÉแพร่หลาย (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 698-702)  
  3.3  ความเป็นอิสระ (autonomy) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกีÉยวกบั 
การควบคุมดูแลในระหวา่งทีÉบุคลากรทาํงานของตนเองจนเสร็จเรียบร้อย ประกอบดว้ย 
การวางแผน กระบวนการปฏิบติังาน และลกัษณะการทาํงานทีÉหลากหลาย การแสดง
ความไวใ้จในตวับุคลากรขององคก์ารทีÉจะตดัสินวา่บุคลากรจะทาํงานของตนเองได ้
จนเสร็จสมบูรณ์ ความเป็นอิสระจึงควรทีÉจะเพิÉมการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
มากขึÊน (Eisenberger, Rhoasdes, & Cameron, 1999, pp. 1026-1030; Geller, 1982, 
pp. 56-60; Hogan, 1975, pp. 533-537) 
  3.4  สิÉงกระตุน้ใหเ้กิดความเครียดในบทบาท (role stressors) สิÉงทีÉกระตุน้ให้
เกิดความเครียด (stressors) กล่าวถึงความตอ้งการทางสภาพแวดลอ้มทีÉบุคลากรรู้สึกวา่ 
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ไม่สามารถทีÉจะรับมือจดัการได ้บุคลากรถือเอาสิÉงทีÉกระตุน้ใหเ้กิดความเครียดทีÉเกีÉยวขอ้ง
กบังานวา่เป็นเงืÉอนไขทีÉถูกควบคุมโดยองคก์าร ซึÉ งตรงกนัขา้มกบัเงืÉอนไขทีÉมีอยูใ่นตวังาน
หรือผลมาจากความกดดนัภายนอกองคก์าร สิÉงทีÉกระตุน้ใหเ้กิดความเครียดควรทาํให ้
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารลดลง สิÉงกระตุน้ทีÉทาํใหเ้กิดความเครียดนัÊนสมัพนัธ์
กบั 3 ลกัษณะบทบาทของบุคลากรในองคก์ารทีÉทาํใหก้ารรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร
ลดลง คือ (1) งานมากเกินไป รวมถึงความตอ้งการทีÉเกินกวา่ทีÉบุคลากรจะสามารถทาํให้
สาํเร็จภายในเวลาทีÉใหไ้ด ้(2) บทบาททีÉคลุมเครือ รวมถึงการขาดขอ้มูลทีÉชดัเจนเกีÉยวกบั
หนา้ทีÉความรับผดิชอบในงานของบุคคล (3) ความขดัแยง้ในบทบาทรวมถึงหนา้ทีÉ 
ความรับผดิชอบในงานทีÉขดัแยง้ซึÉ งกนัและกนั (Rhoades & Eisenberger, 2002,  
pp. 698-702) 
  3.5  การฝึกอบรม (training) การฝึกอบรมงานเป็นการดาํเนินการทีÉสืÉอถึง 
การมอบหมายอาํนาจหนา้ทีÉตามทีÉจาํเป็นใหก้บับุคลากร ดงันัÊนจึงเป็นการนาํไปสู่ 
การเพิÉมการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  
  3.6  ขนาดขององคก์าร (organizational size) บุคลากรจะมีความรู้สึกวา่มีคุณค่า
นอ้ยลงในองคก์ารทีÉมีขนาดใหญ่ เนืÉองจากองคก์ารทีÉมีขนาดใหญ่มกัมีนโยบายทีÉเป็น
ทางการสูง และมีกระบวนการทาํงานทีÉไม่ยดืหยุน่ ทาํใหไ้ม่สามารถตอบสนองต่อ 
ความตอ้งการของบุคลากร ซึÉ งส่งผลใหร้ะดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของ
บุคลากรลดลงความยดืหยุน่ทีÉลดลงนัÊนไดม้าจากกฎระเบียบขอ้บงัคบัสามารถลดการรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารใหน้อ้ยลงได ้ 
 ดงันัÊน ผูว้จิยัจึงขอนาํแนวความคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002, p. 699) 
ทีÉไดศึ้กษาการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความยติุธรรม 
(fairness) การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (supervisor support) และ รางวลัและสภาพ 
การทาํงาน (organizational rewards and job conditions) ใชเ้ป็นตวัแปรในการวจิยั 
กลุ่มตวัอยา่งครัÊ งนีÊ  เนืÉองจากมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ารมากทีÉสุด 
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ผลของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ก่อใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงทางพฤติกรรม 
ของบุคลากรทีÉเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งมากมาย ไดแ้ก่ 
 1.  ความผกูพนักบัองคก์าร จากแนวความคิดพืÊนฐานเรืÉองการแลกเปลีÉยนการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร ทาํใหบุ้คลากรรับรู้วา่ตนมีหนา้ทีÉทีÉจะตอ้งรักและห่วงใย
องคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะเพิÉมความผกูพนักบัองคก์าร บุคลากร 
จะรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร รู้สึกวา่ตอ้งปฏิบติัหนา้ทีÉตามบทบาทในสงัคม  
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารยงัทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเองมีความหมายและไดรั้บ
การยอมรับจากองคก์าร (Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 2001, pp. 825-836) สอดคลอ้ง
กบัแนวความคิดเรืÉองบรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทน การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารจะช่วยสร้างความรู้สึกสาํนึกในบุญคุณขององคก์ารทีÉใหก้ารดูแลเอาใจใส่ชีวติ
ความเป็นอยูข่องบุคลากรซึÉงทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกตอ้งตอบแทนบุญคุณขององคก์าร
ดว้ยการดูแลเอาใจใส่และห่วงใยในสวสัดิภาพขององคก์ารดว้ย เช่นเดียวกนักบัความรู้สึก
สาํนึกในบุญคุณขององคก์ารจากทีÉกล่าวในขา้งตน้จะส่งเสริมใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั 
ต่อองคก์าร (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998, pp. 288-292; Eisenberger, 
Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001, p. 49)  
  ดงัเช่นการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในครู จาํนวน 361 คน พบวา่ 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสทีÉไดรั้บการพฒันา 
ในองคก์าร ดา้นการใส่ใจขององคก์ารเกีÉยวกบัความเป็นอยูที่Éดีของพนกังาน ดา้นการเห็น
คุณค่าในการปฏิบติังานของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมาทาํงาน 
และความพยายามทีÉจะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์Éองคก์ารตัÊงไว ้ทาํใหพ้นกังาน 
ตอ้งตอบแทนคืนใหก้บัองคก์าร ส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร (Eisenberger 
et al., 1986, pp. 500-504) สอดคลอ้งกบัการศึกษาความสมัพนัธ์ในการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารในพนกังานอาชีพต่าง ๆ 6 อาชีพ คือ ครูในโรงเรียนมธัยม เสมียน พนกังาน-
ฝ่ายผลิต ตวัแทนประกนั อาจารยม์หาวทิยาลยั และตาํรวจลาดตระเวน จาํนวน 350 คน 
พบวา่ การทีÉพนกังานรับรู้วา่องคก์ารสนบัสนุนในดา้นผลตอบแทน ความมัÉนคงในงาน 
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา จะมีผลตามมาคือพนกังานมีความจงรักภกัดี 
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ต่อองคก์าร มีความพยายามในการทาํงานมากยิÉงขึÊน (r = .71) (Eisenberger et al., 1990, 
pp. 51-59)  
  ผลการวจิยัเรืÉอง “การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความเกีÉยวพนัในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการบริษทัผลิตและจาํหน่ายนํÊาดืÉมแห่งหนึÉง” พบวา่ (1) พนกังานระดบั
ปฏิบติัการมีการสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น
กระบวนการยติุธรรม ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและดา้นรางวลัและเงืÉอนไข 
ในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (2) พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจดา้นความต่อเนืÉอง และดา้นบรรทดัฐาน
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (3) พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความเกีÉยวพนัในการทาํงานอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง (4) พนกังานระดบัปฏิบติัการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี และ (5) ความเกีÉยวกนัในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเนืÉอง และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นกระบวนการยติุธรรม
สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการไดร้้อยละ 49.4 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 (สุเชาว ์เครือแกว้  
และถวลัย ์เนียมทรัพย,์ 2559, หนา้ 191)  
 2.  สภาพจิตใจและอารมณ์ในการทาํงาน (job-related affect) การรับรู้การสนบัสนุน
มีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน และสภาพอารมณ์ทีÉดี (positive 
mood) ของบุคลากร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ในการทาํงานเพราะบุคลากรไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นอารมณ์สงัคม 
และยงัส่งผลใหพ้นกังานมีระดบัความคาดหวงัต่อรางวลัและผลตอบแทนเพิÉมมากขึÊน 
เมืÉอมีผลงานทีÉดีขึÊน รวมทัÊงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะเป็นสญัญาณทีÉบ่งบอกถึง
ความช่วยเหลือจากองคก์ารทีÉมีต่อบุคลากรทีÉกาํลงัเดือดร้อนและตอ้งการความช่วยเหลือ 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารจะทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อ
องคก์าร และยงัส่งเสริมใหเ้กิดสภาพอารมณ์ทีÉดีดว้ย 
 3.  การมีส่วนร่วมในงาน (job involvement) หมายถึง การทีÉบุคลากรแสดงตนเอง
และใหค้วามสนใจต่อการเขา้ร่วมทาํงานใดงานหนึÉง การทีÉองคก์ารรับรู้ถึงความสามารถ
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ของบุคลากรจะมีความสัมพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร จึงเป็นผลให ้
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะสามารถเพิÉมระดบัความสนใจต่อการมีส่วนร่วม 
ในงานของบุคลากร 
 4.  พฤติกรรมการผละงาน (withdrawal behavior) การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รจะเพิÉมความรู้สึกต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ซึÉ งจะลดพฤติกรรมการผละงานในแบบ 
ต่าง ๆ เช่น ทาํงานเฉืÉอยชา การขาดงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารยงัสามารถ 
ช่วยลดแนวโนม้การลาออก และเพิÉมพฤติกรรมทีÉดีของบุคลากรภายในองคก์าร  
 5.  ความเครียด (stresses) การสนบัสนุนดา้นเครืÉองมือและการสนบัสนุน 
ทางอารมณ์ในระหวา่งทีÉบุคลากรตอ้งการความช่วยเหลือจะช่วยลดความตึงเครียด 
ในการปฏิบติังาน มีงานวจิยัพบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะสามารถช่วยลด
ผลกระทบดา้นลบทีÉเกิดจากการทาํงาน เช่น ความเครียด ความเหนืÉอยลา้ ความเบืÉอหน่าย
ในงาน ความวติกกงัวลลงได ้(Rhoades et al., 2001, pp. 825-829)  
 6.  ความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร (desire to remain) การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร มีความสมัพนัธ์ต่อความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ารโดยความตอ้งการคงอยูใ่น
องคก์ารนัÊนจะแตกต่างจากความรู้สึกทีÉตอ้งติดอยูก่บัองคก์ารอนัเนืÉองมาจากหากบุคลากร
ลาออกจากองคก์ารจะตอ้งมีค่าใชจ่้ายสูง และบุคลากรจะลาออกจากองคก์ารเดิม  
หากไดรั้บขอ้เสนอทีÉดีกวา่ เช่น ค่าตอบแทน หรือตาํแหน่งทีÉสูงกวา่เดิม  
 7.  ผลการปฏิบติังาน (performance) การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานในหนา้ทีÉกบัผลการปฏิบติังานพิเศษและการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการถอนพฤติกรรม เช่น การขาดงาน 
การส่งงานไม่ทนักาํหนดและการลาออก รวมทัÊงพบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของทีมงาน พบวา่ เมืÉอบุคลากรรับรู้วา่
องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนกจ็ะมีความรู้สึกตอ้งตอบแทนและจะเป็นการเพิÉมผลการปฏิบติังาน
และลดพฤติกรรมในดา้นลบ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัผลการดาํเนินงานของบุคลากรและเป็นตวัแปรกลางในความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
เกีÉยวกบันโยบายต่าง ๆ ขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน (มาริสสา  
อินทรเกิด และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2559, หนา้ 135) 
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 8.  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) การศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารในอดีต พบวา่การเพิÉมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารใหม้ากขึÊนสามารถ 
ทาํไดโ้ดยการพฒันาบรรยากาศในการทาํงานของบุคลากร ซึÉ งบรรยากาศในการทาํงาน 
มีความหมายรวมไปถึงเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาทีÉแสดงการสนบัสนุน และให้
โอกาสสาํหรับการพฒันาบุคคล ๆ หนึÉง (Dam, Oreg, & Schyns, 2008, pp. 313-317) 
 ดงันัÊน หากผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนจะเหมือนเป็นการพฒันาการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร และเป็นการแสดงการส่งเสริมต่อผลลพัธ์ในการทาํงานอีกดว้ย การสนบัสนุน
เช่นนีÊทาํใหบุ้คลากรในองคก์าร เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ดงัเช่นการศึกษากบั
พนกังานในโรงงานผลิตเครืÉองมือ จาํนวน 55 คน พบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงาน (Witt, 1991, pp. 1490-1494) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษากบัพนกังานจากองคก์ารต่าง ๆ จาํนวน 295 คน พบวา่ การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงาน
โดยทัÉวไป (Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997, pp. 812-816) มีการศึกษา
รวบรวมงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 73 เรืÉอง และวเิคราะห์
พบวา่ การไดรั้บการดูแลทีÉดีจากองคก์ารดา้นความยติุธรรมการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบั-
บญัชาและสภาพการทาํงานทีÉน่าพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
อารมณ์ทางบวก ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ผลการปฏิบติังานทีÉดี และอตัรา 
การลาออกทีÉลดลง โดยมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นตวัแปรกาํกบั (Rhoades 
& Eisenberger, 2002, pp. 698-714) และงานวจิยัทีÉทาํการศึกษาเชิงประจกัษ ์พบวา่  
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงาน (Poon, 
Salleh & Senik, 2007, pp. 35-39) นอกจากนัÊนยงัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารในการทาํงาน ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ และเกิดความผกูพนัทางจิตใจ
ต่อองคก์ารสิÉงทีÉตามมา คือ บุคลากรมีความปรารถนาทีÉจะทาํงานกบัองคก์ารอยา่งต่อเนืÉอง 
(Lankau & Scandura, 2002, pp. 779-783)  
 นอกจากนีÊ  ยงัมีผลการวจิยัของ ยวุดี ศิรยทรัพย ์(2553) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยติุธรรมในองค์การ และพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของบคุลากรมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ: กรณีศึกษา
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มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์
ในทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารได ้สอดคลอ้งกบั Chiang and Hsieh (2011) ศึกษาเรืÉอง The Impacts of 
Perceived Organizational Support and Psychological Empowerment on Job Performance: 
The Mediating Effects of Organizational Citizenship Behavior เป็นการศึกษาเกีÉยวกบั
อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและพลงัอาํนาจทางจิตวทิยาทีÉมีผลต่อ 
การปฏิบติังาน โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารเป็นตวัแปรกลาง  
โดยศึกษาพนกังานโรงแรมในประเทศไตห้วนั จาํนวน 513 คน ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
ในทางบวก รวมถึง Doaei, Mortazavi, and Nouri (2010, pp. 13-34) ศึกษาเรืÉอง 
“Modeling the Effect of Perceived Organizational Support on Citizenship Behavior 
(Case of Study: PARS Hotel)” เป็นการศึกษาเกีÉยวกบัโมเดลอิทธิพลของการรับรู้ 
การสนบัสนุนขององคก์ารทีÉมีต่อพฤติกรรการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร กรณีศึกษา 
RARS hotel ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นการให ้
ความร่วมมือ ดา้นการสาํนึกในหนา้ทีÉ ดา้นการมีนํÊ าใจนกักีฬา และดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน  
 ฉนัธะ จนัทะเสนา, (2559, หนา้ 92) ศึกษาเรืÉอง “อิทธิพลของธรรมาภิบาลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏั” ไดส้นใจ
ศึกษาวา่ ธรรมาภิบาลมีอิทธิพลอยา่งไรต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนักบัองคก์าร 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
ของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏั ผลการศึกษาพบวา่ ธรรมาภิบาลมีอิทธิพลทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนักบัองคก์ร 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลดา้นบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ร  
 จากผลการวิจยัเรืÉอง การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กร พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ และผลการปฏิบติังานด้านวิชาการของบคุลากร- 
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สายวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลยัราชภัฏ กลุ่มรัตนโกสินทร์ ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยั-
ภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ร ปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ร และพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา  
อยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั .001(ฐิติวจัน์ ทองแกว้ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2560) 
 นอกจากนีÊ  ยงัผลการวจิยัทีÉไม่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ทีÉไดก้ล่าวมา 
ดงัเช่น ผลงานวจิยัของ Pianluprasidh (2005) ศึกษาเรืÉอง The Effect of Perceived 
Organizational Support and Organizational Commitment of Organizational Citizenship 
Behavior among Nurses in Thailand เป็นการศึกษาเกีÉยวกบัอิทธิพลของการรับรู้ 
การสนบัสนุนขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารทีÉมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารของพยาบาลในประเทศไทย โดยศึกษาพยาบาลและหวัหนา้พยาบาล จาํนวน 
164 คน จากโรงพยาบาลของรัฐในภาคเหนือของประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่  
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารกบัการรับรู้ 
การสนบัสนุนขององคก์าร  
 จากผลการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้ง สามารถสรุปเป็นสมมติฐาน-
ของการวิจยัได ้ดงันีÊ  
 สมมติฐานทีÉ 1 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 
 
 
 
 
ภาพ 2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 

การรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร 

H1 พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
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ความพงึพอใจในการทาํงาน 
 

 ความพึงพอใจในการทาํงาน (job satisfaction) หมายถึง ระดบัความรู้สึก 
ในทางบวกหรือลบของแต่ละบุคลากรทีÉมีต่องาน ซึÉ งเป็นเจตคติหรืออารมณ์ทีÉมี 
การตอบสนองต่องานทีÉปฏิบติั เมืÉอบุคลากรมีความรู้สึกในทางบวกต่องานกจ็ะส่งเสริม
ใหผ้ลการปฏิบติังานนัÊนสูงขึÊน Shermerhorn (อา้งถึงใน วลิาส ทองสุทธิÍ , 2552, หนา้ 160) 
ไดส้รุปความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานไว ้2 แนวทาง คือ แนวทางแรก  
ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นความรู้สึกสนองตอบต่อสภาพงาน ซึÉ งสามารถทาํ 
ความเขา้ใจไดค้ลา้ยกบัเรืÉองเจตคติ กล่าวคือ เราอาจไม่สงัเกตเห็นถึงความพึงพอใจ 
ไดโ้ดยตรง แต่สามารถคาดเดาจากการแสดงออกและพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 
แนวทางทีÉสอง ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นผลของความตอ้งการหรือความคาดหวงั
ของบุคลากรทีÉเกิดจากการเปรียบเทียบกบัการกระทาํทีÉบุคลากรไดรั้บ บุคลากรจะทาํงาน
ตามระดบัความคาดหวงัทีÉตนเองไดคุ้ณค่าต่องานนัÊน ๆ แตกต่างกนั และเกีÉยวขอ้งกบั
ผลตอบแทนหรือรางวลัในการทาํงาน คือ รางวลัภายนอก ไดแ้ก่ รายได ้และการเลืÉอน-
ตาํแหน่ง ส่วนรางวลัภายใน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจจากเพืÉอนร่วมงาน และงานทีÉมีคุณค่า 
ผลตอบแทนจะทาํใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการทาํงานและปรารถนาจะทาํงานนัÊน 
ในทางตรงกนัขา้ม หากเมืÉอผลตอบแทนไม่เป็นไปตามความคาดหวงั บุคลากรจะเกิด
ความไม่พึงพอใจและอาจแสวงหาความพึงพอใจทีÉอืÉน ซึÉ งอาจเป็นการเปลีÉยนงานหรือให้
ความสาํคญัต่อกิจกรรมอืÉน ๆ ในชีวติ  
 ในการวดัมิติของความพึงพอใจในการทาํงานสามารถวดัได ้5 องคป์ระกอบ ดงันีÊ   
 องคป์ระกอบทีÉ 1 คือ ตวังาน หมายถึง งานทีÉบุคลากรปฏิบติัเป็นงานทีÉน่าสนใจ
และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีโอกาสเรียนรู้และมีส่วนรับผดิชอบ  
 องคป์ระกอบทีÉ 2 ผลตอบแทนหรือรายไดที้Éไดรั้บมีความคุม้ค่า รวมถึงวธีิการ 
ทีÉไดรั้บผลตอบแทนนัÊน  
 องคป์ระกอบทีÉ 3 โอกาสของความกา้วหนา้ทีÉบุคลากรจะไดรั้บจากองคก์าร 
 องคป์ระกอบทีÉ 4 หวัหนา้งานมีความสามารถในดา้นเทคนิคและการจดัการ 
ทีÉมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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 องคป์ระกอบทีÉ 5 ผูร่้วมงานทีÉบุคลากรทาํงานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์ลกัษณะใด  
 นอกจากนีÊ  ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลใดบุคคลหนึÉง
ทีÉมีต่องาน โดยบุคลากรทีÉมีความพอใจในงานสูงจะมีเจตคติในทางบวกต่องาน ตรงขา้ม
กบับุคลากรทีÉขาดความพอใจในงานกจ็ะมีเจตคติในทางลบต่องานทีÉปฏิบติั การทีÉบุคลากร 
มีมุมมองต่องานทีÉปฏิบติัโดยสืÉอผา่นทางอารมณ์และความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ พอใจ
หรือไม่พอใจนัÊนเป็นเจตคติดา้นความรู้สึก (affective attitude) ทัÊงในเชิงความรู้สึก 
(feelings) ความคิด (thoughts) และความตัÊงใจ (intentions)  
 สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจนัÊนเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมทีÉแสดงออกในการทาํงาน 
เนืÉองจากความพึงพอใจเป็นเจตคติส่วนตวัของบุคคลวา่มีความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ 
ในงานทีÉปฏิบติัอยู ่โดยจะแสดงออกมาในรูปของความสนใจในงาน ความกระตือรือร้น 
ความเตม็ใจในการทาํงาน ดงันัÊน เมืÉอบุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงานนัÊนแลว้ 
ยอ่มปฏิบติังานไดดี้ประสบผลสาํเร็จไดม้ากกวา่ผูป้ฏิบติังานทีÉไม่มีความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 
 
แนวคดิเกีÉยวกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นการศึกษารูปแบบหนึÉงของพฤติกรรมและ 
เป็นการศึกษาทีÉมีรากฐานมาจากการจูงใจ (motivation) ดงันัÊน การศึกษาในเรืÉองนีÊ จึงใช้
หลกัการตามทฤษฎีการจูงใจเป็นสาํคญั โดยเฉพาะทฤษฎีการจูงใจทีÉเกีÉยวกบัการทาํงาน 
(work motivation) มีทฤษฎีการจูงใจทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ดงัเช่น 
Porter and Lawler ไดศึ้กษาทฤษฎีการจูงใจ ซึÉ งจะเนน้เกีÉยวกบัเรืÉองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
การปฏิบติังานกบัความพึงพอใจ ความคาดหวงัของรางวลัทีÉบุคลากรจะไดรั้บเท่าเทียมกนั 
จะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ บุคลากรจะคาํนึงถึงคุณค่าของรางวลัทีÉจะไดรั้บ ซึÉ งรางวลั 
ทีÉจะไดรั้บนัÊน ประกอบดว้ย รางวลัภายนอก (extrinsic rewards) และรางวลัภายใน 
(intrinsic rewards) บุคลากรแต่ละคนจะทาํการประเมินผลเกีÉยวกบัความเสมอภาค 
หรือความยติุธรรมของรางวลั รวมถึงระดบัความสาํเร็จของการปฏิบติังาน ถา้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกวา่รางวลัทีÉไดรั้บมีความเสมอภาคหรือยติุธรรม บุคลากรกจ็ะเกิดความพึงพอใจ
ในการทาํงานนัÊน 
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 ทฤษฎีการจูงใจของ Porter and Lawler (อา้งถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2556,  
หนา้ 209) มีปัจจยัทีÉสาํคญัเกีÉยวกบัเรืÉองการจูงใจ ดงันีÊ  
 1.  รางวลัภายนอก (extrinsic rewards) และรางวลัภายใน (intrinsic rewards) 
รางวลัภายนอก ไดแ้ก่ รายได ้การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง ค่าตอบแทน ความมัÉนคง  
รางวลัภายใน ไดแ้ก่ การยอมรับตวัเอง ความรู้สึกถึงความสาํเร็จของงาน ซึÉ งจะทาํให้
บุคลากรเกิดความดีใจ พึงพอใจ ชืÉนชมในผลงานทีÉทาํ  
 2. ความสาํเร็จของงาน ประสิทธิภาพของงานจะแสดงออกมาทีÉผลของงาน 
 3. ความยติุธรรม บุคลากรจะรับรู้ความยติุธรรมหรือความเสมอภาคไดจ้าก
ค่าตอบแทนหรือรางวลัทีÉบุคลากรไดรั้บ รางวลัจะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคลากร 
ถา้รางวลัหรือค่าตอบแทนทีÉไดรั้บมีความยติุธรรม บุคลากรจะพึงพอใจ แต่ถา้รางวลั 
หรือค่าตอบแทนทีÉบุคลากรไดรั้บเกิดความไม่เสมอภาคไม่ยติุธรรม จะเกิดความผดิหวงั
และไม่พึงพอใจกบัค่าตอบแทนและรางวลัทีÉไดรั้บ  
 นอกจากบุคลากรยงัตอ้งการความพึงใจในเนืÊองาน ซึÉ งทาํใหส่้งผลต่อความกา้วหนา้
และความสาํเร็จของตนเอง Costly and Todd (อา้งถึงใน สุรพล พะยอมแยม้, 2541,  
หนา้ 90) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัจูงใจ ดงันีÊ  (1) ความสาํเร็จของงาน (achievement) ความสาํเร็จ
ทีÉไดรั้บเมืÉอผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกวา่ทาํงานสาํเร็จหรือมีความตอ้งการทีÉจะทาํใหส้าํเร็จ 
สิÉงทีÉจาํเป็น คือ งานนัÊนควรเป็นงานทา้ทายความสามารถ (2) ความกา้วหนา้ของงาน 
(advancement) แต่ละคนจะไดรั้บความกา้วหนา้โดยการพฒันาใหเ้กิดทกัษะใหม่ 
มีความสามารถและเตม็ใจทีÉจะเพิÉมเติมความรู้ (3) การยอมรับนบัถือ (recognition)  
เป็นผลมาจากความสาํเร็จ และ (4) ความรับผดิชอบ (responsibility)  
 เมืÉอบุคลากรไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบในการตดัสินใจงานของบุคลากร  
จะช่วยใหเ้กิดความผกูพนัในงาน มีความตอ้งการทีÉจะไดรั้บความรับผดิชอบ ส่วนปัจจยั-
คํÊาจุนนัÊน ควรประกอบดว้ย (1) สภาพแวดลอ้ม (physical working condition)  
เป็นสิÉงแวดลอ้มกายภาพในการทาํงาน (2) ความมัÉนคง (security) เป็นผลมาจากความเชืÉอ
ของตนเองวา่ ไดรั้บการปกป้องในความยติุธรรม ตอ้งการความมัÉนคง (3) หลกัเกณฑ ์
การปฏิบติังาน (procedure and rules) หากหลกัเกณฑน์ัÊนไม่เหมาะสมหรือไม่ยติุธรรม  
กจ็ะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ (4) ปฏิสมัพนัธ์ในกลุ่ม (group interaction) เป็นสิÉงหนึÉง 
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ทีÉมีความสาํคญัในดา้นสิÉงแวดลอ้มการทาํงาน หากความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรไม่ดี 
อาจทาํใหเ้กิดความขดัแยง้และความไม่พอใจในงาน และ (5) การจ่ายค่าตอบแทน 
(compensation) หมายถึง การจ่ายเงินและองคป์ระกอบทางเศรษฐกิจอืÉน ๆ รวมถึงค่าจา้ง 
เงินเดือน และผลประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการทาํงานหรือเมืÉอออกจากงาน  
 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) ไดอ้ธิบายพฤติกรรมในรูปของเป้าหมาย
ของบุคลากร การเลือก และความคาดหวงัเกีÉยวกบัประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้
แต่ทัÊงนีÊ  ตอ้งอยูภ่ายใตเ้งืÉอนไขทีÉวา่บุคลากรจะตอ้งรู้วา่ตนเองตอ้งการ หรือไดรั้บสิÉงใด 
จากการปฏิบติังาน ทฤษฎีนีÊ ใหค้วามสาํคญักบัองคป์ระกอบทีÉส่งผลร่วมกนัต่อแรงจูงใจ
การทาํงานของบุคลากร 3 องคป์ระกอบ คือ การรับรู้คุณค่า (valence) ความสมัพนัธ์
ระหวา่งการกระทาํกบัผลลพัธ์ (instrumentality) และความคาดหวงั (expectancy) 
 

องค์ประกอบของความพงึพอใจในการทาํงาน 
 เมืÉอบุคลากรอยูใ่นสภาวะอารมณ์ทีÉพึงพอใจในงาน ยอ่มหมายถึง บุคลากรนัÊน 
มีสภาวะอารมณ์ทีÉดี หรือเป็นไปในทางบวก ดว้ยการประเมินภาพรวมในระหวา่ง 
การทาํงานหรือประสบการณ์ทัÊงหมดของบุคลากร โดยทัÉวไปแลว้การทีÉจะระบุวา่บุคลากร
มีความพึงพอใจในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด จะตอ้งอาศยัการศึกษาองคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจในการทาํงาน โดย Luthans (อา้งถึงใน สุรพล พะยอมแยม้, 2541, หนา้ 91) 
ไดส้รุปองคป์ระกอบดงักล่าว ดงันีÊ  อารมณ์ตอบสนองต่อสถานการณ์ทาํงานนัÊน อารมณ์
ตอบสนองต่อการเปรียบเทียบผลตอบแทนจริงจากการทาํงานกบัผลตอบแทนตาม 
ความคาดหวงั และอารมณ์ตอบสนองทีÉมีต่อลกัษณะต่าง ๆ ของงานนัÊน ไดแ้ก่ ตวังาน 
(work itself) ค่าจา้ง (pay) โอกาสกา้วหนา้ (promotion opportunities) หวัหนา้งาน 
(supervisor) และเพืÉอนร่วมงาน (co-worker) 
 ความพึงพอใจเป็นเรืÉองของอารมณ์และความรู้สึก ตลอดจนกระแสของความคิด 
ทีÉจะแสดงออกถึงแนวโนม้พฤติกรรมทีÉบุคลากรนัÊนจะแสดงออกในการทาํงาน องคป์ระกอบ
ในการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงาน อาจแตกต่างกนัไปตามแนวคิดและหลกัวธีิการ
ทีÉศึกษาสนใจ ตวัอยา่งของการแบ่งกลุ่มลกัษณะหรือองคป์ระกอบของความพงึพอใจ 
ในการทาํงานทีÉ Arvey (อา้งถึงใน สุรพล พะยอมแยม้, 2541, หนา้ 91) แบ่งออกเป็น  
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2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ความพึงพอใจภายใน (intrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก 
(extrinsic satisfactions) และ Hackman and Oldman (อา้งถึงใน สุรพล พะยอมแยม้, 
2541, หนา้ 92) ไดแ้บ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นกนั ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นบริบท 
(context satisfaction) ซึÉ งมีความมัÉนคงในงาน (security) ค่าตอบแทน (pay) ผูร่้วมงาน 
(co-worker) และการกาํกบัแนะนาํและดูแลในงาน (supervision) กบัองคป์ระกอบดา้น
อารมณ์และความรู้สึก (affective satisfaction) อนัเป็นความพึงพอใจทีÉอยูใ่นรูปแบบ 
ทีÉจูงใจใหท้าํงานนัÊน ๆ ต่อไป (internal work motivation) ซึÉ งอาจรวมถึงความรู้สึกพอใจ 
ทีÉไดเ้ห็นความกา้วหนา้ในการทาํงานนัÊน ๆ (growth satisfaction)  
 Herzberg (อา้งถึงใน สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2545, หนา้ 100) 
ไดพิ้จารณาปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวโยงกบัการทาํงาน โดยเฉพาะปัจจยั 
ทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ โดยการศึกษาพบวา่ ความรู้สึกทีÉดีนัÊน โดยทัÉวไปมกัจะมีคู่ 
ไปกบัลกัษณะในเนืÊองาน (job content) ส่วนความรู้สึกทีÉไม่ดีนัÊนจะมีคู่ไปกบัสภาพ 
ทีÉอยูล่อ้มรอบงาน หรือลกัษณะนอกเนืÊองานหรือบริบทของงาน (job context) Herzberg 
ไดส้รุปวา่ ปัจจยัทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจนีÊวา่ปัจจยัจูงใจ (motivators) ปัจจยัจูงใจนีÊ  
คือ ความสาํเร็จ (achievement) การไดรั้บการยอมรับ (recognition) ความกา้วหนา้ 
(advancement) ตวังานเอง (work itself) ความเป็นไปทีÉจะเจริญเติบโต (possibility of 
growth) และความรับผดิชอบ (responsibility) ส่วนปัจจยัทีÉทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 
ในงาน (job dissatisfaction) นัÊนจะสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มทีÉอยูน่อกเนืÊองาน  
ซึÉ ง Herzberg เรียกปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจนีÊวา่ ปัจจยัสุขอนามยั (hygiene 
factors) หรือปัจจยัเพืÉอความคงอยู ่(maintenance factors) ปัจจยัสุขอนามยันีÊ มีหลาย
ประการ คือ สถานภาพ (status) สมัพนัธภาพกบัการควบคุมผูบ้งัคบับญัชา (relations with 
supervision) คุณภาพของการควบคุมผูบ้งัคบับญัชา (quality of supervision) นโยบาย 
การบริหารของบริษทั (company policy and administration) ความมัÉนคงในงาน (job 
security) สภาพการทาํงาน (working conditions) ค่าจา้ง (pay) เมืÉอนาํเอาประเดน็ปัจจยั- 
จูงใจและปัจจยัสุขอนามยัมารวมกนัจึงเรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factors theory)  
 Herzberg (อา้งถึงใน สร้อยตระกลู ติวยานนท,์ 2545, หนา้ 100) เห็นวา่ ปัจจยั-
สุขอนามยันัÊนเป็นสภาพแวดลอ้มอนัสาํคญัยิÉงของงานทีÉจะรักษาคนไวใ้นองคก์าร 
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ในลกัษณะทีÉทาํใหบุ้คลากรพอใจทีÉจะทาํงานได ้กล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บ 
การตอบสนองจะเป็นสาเหตุทาํใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแมปั้จจยัสุขอนามยั
จะไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานเท่านัÊน 
และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดสิÉงทีÉทาํใหบุ้คลากรไม่พอใจในการทาํงานมาจนถึงระดบั-
ศูนย ์และพยายามตอบสนองความตอ้งการเกีÉยวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใด กเ็ป็นแต่เพียง
การทาํใหไ้ม่เกิดความไม่พึงพอใจขึÊนเท่านัÊน แต่จะไม่สามารถนาํไปสู่ความพอใจในงาน
หรือจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเตม็ความสามารถไดน้ัÊน คือ ปัจจยั-
สุขอนามยัในตวัของมนัเองไม่สามารถจูงใจบุคลากร มีแต่ปัจจยัจูงใจเท่านัÊนทีÉจะจูงใจ
บุคลากรใหท้าํงานได ้ดงันัÊน ทฤษฎีของ Herzberg บุคลากรจะตอ้งทาํงานทีÉมีลกัษณะ 
ทา้ทายจะเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งแทจ้ริง  
 Vroom (อา้งถึงใน สุรพล พะยอมแยม้, 2541, หนา้ 93) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัทีÉส่งผล
ต่อระดบัความพึงพอใจไว ้6 ประการ ดงันีÊ   
 1.  การนิเทศงานของหวัหนา้ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และบุคลากร 
มีผลอยา่งมากต่อทศันคติ ขวญั ความสุขในการทาํงาน และประสิทธิภาพของผลงาน  
โดยพฤติกรรมของหวัหนา้งานควรมีลกัษณะ (1) คาํนึงถึงความตอ้งการของลูกนอ้ง 
ซึÉ งหวัหนา้ทีÉใหค้วามสาํคญักบัลูกนอ้งมกัจะสนบัสนุน สนใจทัÊงในเรืÉองงานและส่วนตวั
เขา้ใจถึงขอ้ผิดพลาดของลูกนอ้ง ในขณะเดียวกนั หวัหนา้งานจะตอ้งสามารถควบคุม
ระดบัของผลงานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงดว้ย จึงจาํเป็นอยา่งยิÉงทีÉหวัหนา้จะตอ้งมีส่วนช่วยให้
ลูกนอ้งปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย อนัจะนาํไปสู่ความพึงพอใจในงาน และ (2) ใหอิ้สระ
ในการตดัสินใจ ซึÉ งการทีÉบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจสามารถทาํใหบุ้คลากร 
เกิดความพึงพอใจในงานได ้
 2.  เพืÉอนร่วมงาน ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอื้ÉนซึÉ งเป็นความตอ้งการ 
ของบุคคลโดยทัÉวไป ลกัษณะของเพืÉอนร่วมงานทีÉนาํไปสู่ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่  
(1) ระดบัการปฏิสมัพนัธ์กนัไปสู่การพฒันาทศันคติทีÉดีต่อกนั อนันาํไปสู่ความพึงพอใจ
ในงาน (2) มีทศันคติทีÉคลา้ยกนัของเพืÉอนร่วมงาน (3) ระดบัการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจหากไดรั้บการยอมรับและรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าต่อกลุ่ม 
(4) มีเป้าหมายทีÉตรงกนั ความพึงพอใจในงานสามารถเพิÉมขึÊนได ้หากผูร่้วมงานมีเป้าหมาย
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ทีÉตรงกนักจ็ะสามารถมีส่วนช่วยซึÉงกนัและกนัในการทาํงาน และ (5) ความแตกต่างของ
บุคคล ซึÉ งเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉทาํใหบุ้คคลมีทศันคติและค่านิยมทีÉแตกต่างกนั โดยมีผลต่อ
การมีสมัพนัธ์กนัของกลุ่ม 
 3.  ลกัษณะงานทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ งานทีÉไม่ซํÊ าซาก  
มีการหมุนเวยีนงาน เป็นงานทีÉสามารถใหท้กัษะและความชาํนาญเพิÉมขึÊน เปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรมีการวางแผน และกาํหนดวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง นอกจากนัÊน บุคลากร
จะตอ้งมีทกัษะหรือความสามารถทีÉเหมาะสมกบังานดว้ย 
 4.  ค่าจา้ง ระดบัค่าจา้งเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานได ้
เนืÉองจากบุคคลมีมีการเปรียบเทียบค่าจา้งทีÉตนไดรั้บกบัผูอื้Éน 
 5.  โอกาสความกา้วหนา้ มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน เนืÉองจาก
โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งจะนาํไปสู่ค่าตอบแทน อาํนาจ และสถานภาพทีÉสูงขึÊน 
การเลืÉอนตาํแหน่งจะทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงต่อบุคคลในเรืÉองการควบคุม ลกัษณะงาน 
เพืÉอนร่วมงานและค่าจา้ง ทัÊงนีÊ  ขึÊนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคลากรดว้ย บุคลากรจะเกิด
ความไม่พึงพอใจในงานหากโอกาสความกา้วหนา้ หรือการเลืÉอนตาํแหน่งไม่เป็นไป
ตามทีÉคาดหวงั 
 6.  ตารางเวลาการทาํงาน ซึÉ งจะแสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรจะมีเวลาสาํหรับชีวติ
ส่วนตวัมากนอ้ยเพียงใด นอกจากนัÊน ความแตกต่างของบุคคลมีผลต่อความชอบ 
ตารางการทาํงานเช่นกนั  
 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้จิยัไดน้าํการวดัความพึงพอใจในการทาํงานจากทศันคติ 
หรือแง่มุมทีÉเกีÉยวกบังานของ Smith (อา้งถึงใน Mujirarat Phatarajariyakul, 2012,  
pp. 50-52) ไดพ้ฒันาแบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job Descriptive Index--JDI) ประกอบดว้ย
ความพึงพอใจในงาน 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสกา้วหนา้  
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพืÉอนร่วมงาน  
 1.  ดา้นลกัษณะงาน (job) เป็นลกัษณะขอบเขตของงาน เป็นงานทีÉน่าสนใจ  
มีโอกาสสาํหรับการเรียนรู้และไดรั้บการยอมรับ มีความรับผดิชอบทีÉชดัเจน บุคลากร 
มีโอกาสทีÉจะใชท้กัษะความสามารถของตนเอง มีความหลากหลายของงาน มีอิสระ 
ในการทาํงาน รวมถึงขอ้เสนอแนะเกีÉยวกบัวธีิการทาํงานทีÉดีสาํหรับบุคลากรทีÉกาํลงั
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ปฏิบติังาน ซึÉ งเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัทีÉสุดของแรงจูงใจของบุคลากร ทีÉช่วยใหบุ้คลากรเชืÉอวา่
งานทีÉพวกเขาเหล่านัÊนปฏิบติัมีความสาํคญั มีความหมายและมีความทา้ทาย 
 2.  ดา้นผลตอบแทน (pay) องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เพราะบุคลากร
เชืÉอวา่ การไม่ไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม บุคลากรกจ็ะไม่มีความสุขในการทาํงาน
ใหก้บัองคก์าร รวมไปถึงการไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จากองคก์าร
ตลอดจนผลประโยชน์อืÉน ๆ เมืÉอบุคลากรพบวา่สิÉงทีÉตนไดรั้บมีคุณค่าเหมาะสมกบั 
ความตอ้งการกจ็ะเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 3.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ (promotion) บุคลากรมีโอกาสสาํหรับความกา้วหนา้ 
เลืÉอนตาํแหน่งและความรับผดิชอบทีÉเพิÉมมากขึÊน องคก์ารสามารถใชโ้อกาสความกา้วหนา้
เป็นรางวลัสาํหรับบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพสูง เป็นการสร้างแรงจูงใจสาํหรับบุคลากร 
เพืÉอทีÉจะใชค้วามพยายามมากขึÊน นอกจากนีÊ  โอกาสในการเลืÉอนตาํแหน่งยงัสามารถทาํให้
บุคลากรนัÊนเห็นคุณค่าในตนเองได ้
 4.  ดา้นการกาํกบัดูแล (supervision) มีความสามารถทีÉจะใหค้วามช่วยเหลือดา้น
เทคนิคและการสนบัสนุนพฤติกรรมทีÉดีของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้างความสมัพนัธ์
ทีÉดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึÉ งจะแสดงใหเ้ห็นถึงการสร้างสภาพแวดลอ้มทีÉสนบัสนุน
บุคลากร เพืÉอลดความไม่พอใจในบางอยา่งของบุคลากร บทบาทของผูบ้งัคบับญัชา 
เป็นเรืÉองยากมาก จึงตอ้งมีทกัษะความเป็นผูน้าํและความสามารถในการรักษาบุคลากร 
ทุกคนอยา่งเป็นธรรม  
 5.  ดา้นเพืÉอนร่วมงาน (co-worker) มนุษยต์อ้งการการปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม 
ในสถานทีÉทาํงานของตนเอง ตอ้งการการสนบัสนุนความร่วมมือ ความสะดวกสบาย  
ใหค้าํแนะนาํและความช่วยเหลือเกีÉยวกบัการทาํงาน ดงันัÊนจะตอ้งมีความเป็นมิตร 
และมีการสนบัสนุนซึÉงกนัและกนั เพืÉอนร่วมงานทีดีสามารถนาํไปสู่ความพึงพอใจ
เพิÉมขึÊนได ้นอกจากนีÊ  ความรู้สึกทีÉดีของการปฏิบติัเป็นทีม มีการใหก้าํลงัใจในการทาํงาน 
และรับผดิชอบร่วมกนั ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพืÉอนร่วมงานสามารถลดความเครียด 
ในการทาํงานได ้ 
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ผลของความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานส่งผลเป็นวงกวา้ง เมืÉอบุคลากรมีระดบั- 
ความพึงพอใจในการทาํงานตํÉานัÊน อาจเนืÉองมาจากความคบัขอ้งใจทีÉไม่สามารถปฏิบติังาน
ไดดี้จะดว้ยเหตุผลใด ๆ กต็าม ซึÉ งอาจทาํใหต้อ้งลาออกจากงาน บุคลากรผูไ้ม่ชอบในงาน
หรือไม่พึงพอใจในงานมีแนวโนม้จะขาดงาน (absenteeism) บ่อย ๆ และอาจหนกัถึง 
การลาออกจากงาน (turnover) บุคลากรทัÉวไปอาจคาดหมายไดว้า่ ผูป้ฏิบติังานทีÉมี 
ความพึงพอใจทีÉสูงกวา่น่าจะไม่คิดลาออกจากงาน ผูที้ÉมีความพึงพอใจในการทาํงานตํÉา
มกัจะคิดลาออกจากงานไปแสวงหาทีÉทีÉบุคลากรคิดวา่จะมีความพึงพอใจมากกวา่ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเขา้ออกงานกบัความพึงพอใจนีÊจะเห็นไดช้ดั โดยเฉพาะในช่วง
ทีÉมีการจา้งงานเตม็ทีÉในตลาดแรงงาน ซึÉ งในสภาวการณ์เช่นนัÊนคนทาํงานจะมีโอกาส
เลือกงานทีÉจะทาํไดม้ากกวา่ เพราะฉะนัÊน การเขา้ออกงานของบุคลากรจึงแสดงใหเ้ห็น 
ไดถึ้งระดบัความพอใจทีÉต ํÉาสาํหรับงานเดิม (สร้อยตระกลู ติวยานนท,์ 2545, หนา้ 143) 
 Organ (1988) ไดท้ดสอบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยสร้างแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร รวมทัÊงสิÊน 30 ขอ้ โดยใหห้วัหนา้งานประเมินพนกังานทีÉมีวฒิุการศึกษา 
ตํÉากวา่ปริญญาตรี และใชแ้บบวดัดชันีพรรณนางาน (Job Descriptive Index--JDI)  
ในการวดัภาพรวมและแง่มุมต่าง ๆ ของความพึงพอใจในงาน พบวา่ ค่าสมัพนัธ์ระหวา่ง
ภาพรวมความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารเท่ากบั 0.41 
เช่นเดียวกบั Bolon (1997, pp. 221-241) ศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ 
ในงาน ความผกูพนัในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ไดศึ้กษา 
ในกลุ่มตวัอยา่งทีÉเป็นพยาบาล และบุคลากรในโรงพยาบาล โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง 202 คน 
เครืÉองมือทีÉใชใ้นการศึกษาความพึงพอใจในงาน ใชแ้บบวดัดชันีพรรณนาของ Smith, 
Kendall, and Hulin (1969) และเครืÉองมือทีÉใชว้ดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ดดัแปลงมาจาก Smith, Organ, and Near (1983) ไดท้าํการวเิคราะห์โดยใชส้ถิติหา 
ค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนั และสถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 และพบวา่ ความพึงพอใจรายดา้น ประกอบดว้ย 
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ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นการนิเทศ และดา้น
เพืÉอนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
นอกจากนัÊน ยงัพบวา่ ความพึงพอใจในดา้นเพืÉอนร่วมงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 Smith et al. (1983, pp. 653-657) ไดท้าํการวจิยัเชิงสาํรวจโดยมีวตัถุประสงค์
เพืÉอทีÉจะศึกษาขอบเขตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร และศึกษาปัจจยั 
ทีÉส่งผลทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารดว้ยการวเิคราะห์เส้นทาง (path 
analysis) โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานธนาคารขนาดใหญ่ 2 แห่ง ทีÉตัÊงอยูท่าง
ตะวนัตกตอนกลางของประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 220 คน โดยการแบ่งพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององคก์าร 2 ดา้น คือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (altruism)  
และพฤติกรรมการยนิยอมปฏิบติัตาม (compliance) ผลการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจ 
ในงาน (job satisfaction) มีความสมัพนัธ์ทางตรงกบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลทางตรงกบัพฤติกรรมการยนิยอม
ปฏิบติัตาม และ Organ and Konovsky (1989, pp. 157-164 ไดศึ้กษาการรับรู้และปัจจยั 
ทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยศึกษาพนกังานในโรงพยาบาล  
2 แห่ง จาํนวน 369 คน พบวา่ ความคิดต่องาน ทัÊงการประเมินเกีÉยวกบังานและค่าตอบแทน
มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยการรับรู้วา่ การไดรั้บ
ค่าจา้งและโอกาสการเลืÉอนตาํแหน่งอยา่งยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัเพืÉอนร่วมงาน 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 Podsakoff, Ahearne, and Mackenzie (2000, pp. 516-526) ศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารในกลุ่มงาน 18 กลุ่ม 
เป็นพนกังานในส่วนสาํนกังาน (white-collar) และพนกังานมืออาชีพ (professional) 
จากองคก์าร 12 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานทีÉถูกประเมินวา่มีระดบัความพึงพอใจสูง
จะมีการแสดงระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารสูงกวา่พนกังานทีÉถูก
ประเมินวา่มีระดบัของความพึงพอใจทีÉต ํÉากวา่ สอดคลอ้งกบั Robbins (2001) ทีÉกล่าววา่
บุคลากรทีÉมีความพึงพอใจในงานสูงจะทาํใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร ส่งผลใหเ้กิด
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร เช่นการพดูถึงองคก์ารในดา้นบวก การช่วยเหลือ
บุคคลอืÉน และทาํงานนอกเหนือจากหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบ  
 นอกจากนีÊ  ยงัมีผลการวจิยัของ สุชาดา สีสุวรรณ (2546) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การกับความพึงพอใจในสภาพแวดล้อม
การทาํงานและผลการปฏิบัติของบริษทั แองโกล-ไทย จาํกัด ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 เช่นเดียวกบั 
ผลการศึกษาของ กรรณิกา ปาป้อง (2548) เรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 
ในงานและความพึงพอใจในชีวิตกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของ
พนักงาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉ 0.05  
ความพึงพอใจในงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทีÉ 0.01 และความพึงพอใจในชีวติของพนกังาน 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นการให ้
ความช่วยเหลืออยา่งมีนยัสาํคญัทีÉ 0.01 
 อชัรียา ร่วมวงศ ์(2546) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององค์การ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา บริษทั-
บางจากกรีนเนท จาํกัด ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.1  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05 และยงัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ดา้นการใหค้วามร่วมมือและดา้นสาํนึกในหนา้ทีÉ มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม และดา้นความมีนํÊ าใจนกักีฬา 
ไม่พบวา่ มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติั และไม่พบวา่ ความพึงพอใจในงาน 
มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 จากผลการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้ง สามารถสรุปเป็นสมมติฐาน-
ของการวิจยัได ้ดงันีÊ  
 สมมติฐานทีÉ 2 ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 
 
 

 

 

ภาพ 3  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร 
 

ความผูกพนักบัองค์การ 
 

 ความผกูพนักบัองคก์าร (organizational commitment) เป็นภาวะทางจิตใจ 
ทีÉสมัพนัธ์กบังาน โดยมีเป้าหมายทีÉจะแสดงออกทางเจตคติและพฤติกรรมการทาํงาน 
ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความตอ้งการคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ความตัÊงใจและความพร้อม
ทีÉจะใชค้วามรู้ ความสามารถ ความพยายามทีÉมีอยูเ่พืÉอปฏิบติังานใหอ้งคก์าร ความผกูพนั
ไม่ใช่สภาวะเพียงชัÉวคราวหรือเฉพาะการณ์เท่านัÊน แต่ยงัรวมถึงกระบวนการความคิด 
ทีÉมีประสิทธิภาพครอบคลุมและมีความต่อเนืÉอง ไม่เฉพาะเพียงแค่เป้าหมายเป้าหมายหนึÉง 
เหตุการณ์ บุคลากร หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะ (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, 
& Bakker, 2002, p. 71) แต่เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานทีÉแสดงตนเป็นหนึÉงเดียวกบั
องคก์าร มีค่านิยมทีÉกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์าร และเตม็ใจทีÉจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจ 
เพืÉอปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ซึÉ งแสดงใหเ้ห็นถึงความเชืÉอมัÉนอยา่งแรงกลา้ การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพืÉอ

ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 

H2 พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
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องคก์าร มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะรักษาไวซึ้É งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 79) 
 ดงันัÊน การทีÉสมาชิกขาดความผกูพนักบัองคก์ารจะส่งผลในแง่ลบต่อองคก์าร 
โดยเฉพาะอยา่งยิÉงจะก่อใหเ้กิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ทีÉ ตลอดจนนาํไปสู่
การลาออกจากองคก์ารไปในทีÉสุด (Withey & Cooper, 1989, pp. 521-525) ความผกูพนั
กบัองคก์ารสามารถส่งผลทีÉเป็นประโยชน์กบัองคก์าร คือ สมาชิกจะทุ่มเททาํงานเพืÉอ
องคก์ารมากขึÊน บางครัÊ งอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาททีÉรับผดิชอบโดยตรง  
ซึÉ งบุคลากรยนิดีกระทาํเพืÉอองคก์ารโดยมิไดห้วงัสิÉงตอบแทนใด ๆ (Smith et al., 1983, 
pp. 653-657) และเป็นเจตคติทีÉบุคลากรมีความตอ้งการทีÉจะมีส่วนร่วมในองคก์ารตลอดไป 
มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ารจึงแสดงพฤติกรรมการเป็นเจา้ขององคก์าร 
ความผกูพนันีÊสามารถทาํนายพฤติกรรมในอนาคตทีÉบุคลากรจะปฏิบติัต่อองคก์าร รวมถึง
สามารถทาํนายการเปลีÉยนแปลงงานของบุคลากรได ้ซึÉ งสอดคลอ้งกบั Mowday, Porter, 
and Steers (1982, p. 27) ทีÉกล่าววา่ ความผกูพนัเป็นการแสดงออกทีÉมากกวา่ความจงรัก-
ภกัดีตามปกติเป็นความสัมพนัธ์ทีÉเหนียวแน่น และผลกัดนัใหบุ้คลากรเตม็ใจทีÉจะอุทิศตน 
เพืÉอสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพทีÉดีขึÊน และแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตน
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
 สรุปไดว้า่ ความผกูพนักบัองคก์ารเกิดขึÊนจากความรู้สึก เจตคติของบุคลากร 
ทีÉแสดงออกถึงความสมัพนัธ์ทีÉมีต่อองคก์าร ซึÉ งในความสมัพนัธ์นีÊสามารถทาํนายถึง 
ผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมทีÉแสดงออกต่อองคก์าร ผูที้Éมีความผกูพนักบัองคก์าร 
จะรู้สึกเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีความเตม็ใจทีÉพร้อมจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งทีÉสุดเพืÉอองคก์าร รวมทัÊงตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตนเอง
ตลอดไป และจะอุทิศตนในการทาํงานเพืÉอใหเ้กิดผลในการปฏิบติัทีÉตรงตามเป้าหมาย 
ทีÉองคก์ารไดต้ัÊงไว ้ดงันัÊน จึงเป็นหนา้ทีÉของผูบ้ริหารในองคก์ารทีÉจะทาํอยา่งไรทีÉจะสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรเพืÉอทีÉจะรักษาบุคลากรทีÉดีมีประสิทธิภาพ
เหล่านัÊนใหอ้ยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
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แนวคดิเกีÉยวกบัความผกูพนักบัองค์การ 
 มีผลการศึกษาทีÉเกีÉยวกบัความผกูพนักบัองคก์ารมากมาย แต่ยงัไม่มีการศึกษาใด 
ทีÉนาํเสนอแบบจาํลองทีÉสามารถชีÊชดัหรือตดัสินใจวา่อะไรคือตวัแปรทีÉมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการก่อตวัของความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งครอบคลุมและสมบูรณ์แบบ 
จากการสาํรวจมีตวัแปรทีÉถูกใชใ้นการศึกษาความสมัพนัธ์กบัความผกูพนักบัองคก์ารไว้
หลายตวัแปร ทัÊงนีÊ  Mowday, Steers, and Porter (1979, p. 225) ไดน้าํเสนอแนวคิดเรืÉอง
ความผกูพนักบัองคก์าร ซึÉ งเนน้ทีÉอารมณ์ความรู้สึกของพนกังานทีÉยดึมัÉนต่อองคก์าร  
โดยไดก้ล่าวถึงความผกูพนักบัองคก์ารใน 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1.  ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความผกูพนักบั
องคก์ารทีÉแสดงออกในรูปของความต่อเนืÉองและสมํÉาเสมอของพฤติกรรม คือ เมืÉอบุคคล
เกิดความผกูพนักบัองคก์าร จะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบติังาน มีความพยายาม 
ในการทาํงาน มีส่วนร่วมในการทาํงาน ไม่เปลีÉยนแปลงโยกยา้ยทีÉทาํงาน เนืÉองจากได้
พิจารณาอยา่งถีÉถว้นถึงผลไดผ้ลเสียทีÉเกิดขึÊน หากเขาละทิÊงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
และกลวัเสียผลประโยชน์ทีÉจะไดรั้บจากการลงทุนลงแรงไปในองคก์าร 
 2.  ความผกูพนัดา้นเจตคติ (attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลวา่
ตนเองมีความเกีÉยวขอ้งเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกบัองคก์าร แนวคิดดา้นเจตคตินีÊ มีลกัษณะ  
3 ประการ คือ (1) มีความเชืÉออยา่งแรงกลา้ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมนัÊนเป็นเจตคติทางบวกทีÉบุคคลมีต่อองคก์าร คือ มีความเชืÉอวา่
องคก์ารนีÊ เป็นองคก์ารทีÉดีทีÉสุดทีÉจะทาํงานดว้ย (2) มีความรู้สึกเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนั 
กบัองคก์าร มีค่านิยมทีÉกลมกลืนกบัสมาชิกคนอืÉน ๆ และมีความเป็นเจา้ขององคก์าร 
มีความเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพืÉอผลประโยชน์ขององคก์าร โดยบุคคล
จะอุทิศกาํลงักาย กาํลงัใจ เพืÉอปฏิบติัภารกิจขององคก์ารอยา่งเตม็ทีÉในฐานะตวัแทนของ
องคก์าร เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และ (3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ทีÉจะรักษาไวซึ้É งการเป็นสมาชิกขององคก์าร คือ บุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 การศึกษาของ Allen and Meyer (1990) ศึกษาเรืÉอง “The Measurement and 
Antecedent of Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization” 
เป็นการศึกษาเกีÉยวกบัความผกูพนักบัองคก์ารในแง่ทีÉวา่ ความผกูพนัทางดา้นเจตคติ 
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เป็นสภาวะทางจิตใจ (psychological statues) ของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์าร ซึÉ งสภาวะ
ดงักล่าวมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ  
 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความผกูพนัทีÉเกิดจาก
ความรู้สึกและเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร 
และเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร  
 2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (continuance commitment) ความผกูพนั
ทีÉเกิดขึÊนจากการคิดคาํนวณของบุคลากร โดยมีพืÊนฐานอยูบ่นตน้ทุนทีÉบุคลากรใหก้บั
องคก์ารและผลตอบแทนทีÉบุคลากรไดรั้บจากองคก์าร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเนืÉองในการทาํงานของบุคลากรวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์ารนัÊนต่อไป หรือโยกยา้ย
เปลีÉยนแปลงทีÉทาํงาน 
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (normative commitment) หมายถึง 
ความผกูพนัทีÉเกิดจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนั
เกิดขึÊนเพืÉอตอบแทนสิÉงทีÉบุคลากรไดรั้บจากองคก์าร ซึÉ งแสดงออกในรูปของความจงรัก-
ภกัดี  
 การทีÉแต่ละคนมีระดบัความผกูพนักบัองคก์ารแต่ละดา้นมากนอ้ยเพียงใดนัÊน 
ส่วนหนึÉงเป็นผลมาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลวา่มีสภาวะจิตใจอยา่งไร เช่น
บุคลากรบางคนอาจจะมีความจาํเป็นอยา่งมากทีÉจะตอ้งอยูก่บัองคก์ารและมีความรู้สึกวา่
เป็นภาระผกูพนัทีÉบุคลากรจะตอ้งอยูก่บัองคก์ารมากเช่นกนั แต่ไม่มีความปรารถนา 
หรือความตอ้งการทีÉจะทาํอยา่งนัÊน หรือบางคนอาจจะไม่มีความรู้สึกวา่จาํเป็นตอ้งอยูก่บั
องคก์าร และไม่มีความรู้สึกวา่เป็นภาระผกูพนัทีÉบุคลากรตอ้งการอยูก่บัองคก์าร แต่การทีÉ
บุคลากรคงอยูก่บัองคก์ารนัÊนเป็นความตอ้งการหรือความปรารถนาของบุคลากรเอง 
ดงันัÊน ผลรวมสุดทา้ยของความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร จะสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
สภาวะทางจิตใจทีÉสามารถแยกใหเ้ห็นถึงความผกูพนักบัองคก์ารในแต่ละดา้นไดว้า่ 
เป็นความรู้สึกทีÉดีของสมาชิกในองคก์าร ซึÉ งเกิดจากความพึงพอใจในการทาํงาน 
ค่าตอบแทน หรือสวสัดิการต่าง ๆ ขององคก์าร จึงทาํใหบุ้คลากรมีความตอ้งการคงสภาพ
การเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป ส่งผลใหมี้ความตัÊงใจและทุ่มเทในการทาํงานใหก้บั
องคก์าร  



 41 

 ดงันัÊน ผูว้จิยัจึงขอนาํแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990, pp. 16-18) ทีÉได้
ศึกษาความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรในดา้นเจตคติทีÉเกิดจากเป็นสภาวะทางจิตใจ 
(psychological statues) โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ (affective 
commitment) ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (continuance commitment)  
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) มาใชเ้ป็นตวัแปรในการวจิยั 
กลุ่มตวัอยา่งครัÊ งนีÊ  เนืÉองจากมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ารมากทีÉสุด 
 

ปัจจยัทีÉมีผลต่อความผกูพนักบัองค์การ 
 จากการศึกษาของ Steers (1977, p. 49) เป็นการศึกษาโมเดลปัจจยัทีÉมีผลต่อ 
ความผกูพนักบัองคก์าร และผลลพัธ์ของความผกูพนักบัองคก์าร โดยแบ่งปัจจยัทีÉมีผลต่อ
ความผกูพนักบัองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ คุณลกัษณะส่วนบุคลากร (personal characteristics) 
คุณลกัษณะงานทีÉปฏิบติั (job characteristics) และประสบการณ์ในการทาํงาน (work 
experiences) โดยกาํหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ เจตคติของกลุ่มต่อองคก์าร (group attitude) 
ความคาดหวงัทีÉจะไดรั้บการสนองตอบจากองคก์าร (met expectation) ความรู้สึกวา่ 
ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร (personal importance) และความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นทีÉพึÉงได ้
(organization)  
 นอกจากนีÊ  Mowday et al. (1982, p. 27) ยงัมีปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดความผกูพนักบั
องคก์ารดา้นจิตใจ (affective commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(personal characteristic) คุณลกัษณะงาน (job characteristic) ประสบการณ์การทาํงาน 
(work characteristic) คุณลกัษณะโครงสร้าง (structural characteristic) และยงัพบอีกวา่ 
ปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นจิตใจมากทีÉสุด คือ ประสบการณ์การทาํงาน ทีÉทาํให้
บุคลากรรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของบุคลากรไดรั้บการตอบสนอง  
 ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (continuance commitment) เกิดจากปัจจยั-
พืÊนฐาน 2 ปัจจยั คือ ขนาดหรือจาํนวนการลงทุนในองคก์าร (side-bets) ของบุคลากร 
ทีÉไดป้ฏิบติัไป และการรับรู้การขาดทางเลือกของบุคลากร เนืÉองจากการทีÉบุคลากรไม่ได้
ไปทาํงานทีÉอืÉน บุคลากรจะรับรู้วา่ตวัเองลงทุนในดา้นต่าง ๆ กบัองคก์ารไวม้าก เช่น เวลา 
พลงังาน ฯลฯ ดงันัÊน จึงควรไดรั้บการตอบแทนจากการลงทุนดงักล่าว ความผกูพนักบั
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องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารของบุคลากร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัขนาด 
และจาํนวนการลงทุนกบัองคก์ารทีÉบุคลากรรับรู้ นอกจากนีÊ  บุคลากรทีÉรับรู้วา่ตนเอง 
มีทางเลือกนอ้ยกจ็ะมีความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารนัÊนสูง (Becker, 1960, 
pp. 32-36) 
 
ผลของความผกูพนักบัองค์การ 
 ความรู้สึกผกูพนัจะนาํไปสู่ผลทีÉสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิภาพขององคก์าร  
เมืÉอบุคลากรทีÉมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริง จะมีแนวโนม้ทีÉจะมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง บุคลากรซึÉงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนา
อยา่งแรงทีÉจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพืÉอทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย  
ซึÉ งตนเองเลืÉอมใสศรัทธา โดยเหตุทีÉบุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์าร และเลืÉอมใส
ศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร มกัจะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่ 
งานคือหนทางซึÉงตนสามารถทาํประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้าํเร็จ 
มีการศึกษาของ Steers (1977, p. 54) กล่าววา่ ความผกูพนักบัองคก์ารนัÊนจะส่งผลต่อ
อตัราการขาดงาน (absenteeism) ผลจากการวจิยัต่าง ๆ พบวา่ หากสมาชิกองคก์ารมีระดบั
ความผกูพนักบัองคก์ารสูงแลว้แนวโนม้ของอตัราการขาดงานจะตํÉาลง นอกจากนีÊ   
มีการศึกษาของ Luthans (1992, p. 125) พบวา่ การทีÉบุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์าร 
จะมีผลในทางทีÉดีต่อองคก์าร คือ อตัราการลาออกของบุคลากรตํÉา การมาทาํงานสายลดลง 
อตัราการขาดงานลดลง ผลการปฏิบติังานดีขึÊน สอดคลอ้งกบัการทาํนายของ Greenberg 
and Baron (1993, p. 176) ซึÉ งไดมี้การทาํนายวา่ บุคลากรทีÉมีระดบัความผกูพนักบัองคก์าร
แตกต่างกนัจะมีความแตกต่างกนัในเรืÉองของการทาํงาน ซึÉ งจากคาํกล่าวนีÊ ส่งผลใหเ้ห็นวา่
ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร ซึÉ งบุคลากรทีÉมี 
ความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัสูง มีแนวโนม้ทีÉจะขาดงานและลาออกจากงานในระดบั-
ตํÉา ความผกูพนักบัองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัความสมคัรใจในการมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ในระดบัสูง ดงันัÊน จึงเป็นทีÉคาดหวงัวา่บุคลากรทีÉมีความผกูพนักบัองคก์ารสูง 
บุคลากรนัÊนจะเตม็ใจร่วมทาํงานเป็นอยา่งดี และบุคลากรทีÉมีความผกูพนัในทางบวกกบั
องคก์ารนัÊนจะพยายามปฏิบติังานและไม่คิดเปลีÉยนงานใหม่  
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 ความผกูพนัยงัแสดงออกมาทางความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นสิÉงทีÉแต่ละบุคคล
ทาํงานอยา่งเตม็ทีÉเพืÉอช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ จากการวจิยัหลายชิÊนของญีÉปุ่นพบวา่ 
ความผกูพนักบัองคก์ารเป็นหวัใจสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร และยงัแสดงออกถึง
เจตคติต่องานในรูปแบบของความพึงพอใจในการทาํงานอีกดว้ย (Steers, 1991, p. 79) 
นอกจากนีÊ  Allen and Meyer (1997) พบวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารในระดบัสูงกวา่ความผกูพนั
ทางดา้นอืÉน ๆ ซึÉ งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีเป็นพฤติกรรมทีÉนอกเหนือไปจาก
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ทีÉทีÉไดรั้บหรือปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมาย นอกจากนีÊ  
Yilmaz and Cokluk-Bokeogh (2008, pp. 775-779) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีÉดีต่อองคก์ารกบัความผกูพนักบัองคก์าร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร ในกลุ่มตวัอยา่งครูทีÉสอนในโรงเรียนระดบัประถมศึกษา จาํนวน 225 คน พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นทัÊง 2 ดา้น มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยมีประสิทธิภาพในการทาํนายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารไดร้้อยละ 10 
 Allen and Meyer (1991, pp. 61-65) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร นอกจากนัÊน Shore and Wayne (1993, 
pp. 774-778) พบวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารดา้นจิตใจเป็นตวัทาํนายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารไดดี้ทีÉสุด โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และมีผลการวจิยัของ 
Podsakoff and MacKenzie (1997, pp. 133-137) ทีÉพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลต่อองคก์าร เนืÉองจากช่วยลด
จาํนวนทรัพยากรบุคคลทีÉปฏิบติังานเพียงหนา้ทีÉเดียว ใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดห้ลาย
บทบาท มีการช่วยเหลือการทาํงานของผูร่้วมงานทัÊงภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
สามารถรักษาและดึงดูดใหบุ้คลากรทีÉดีใหค้งอยูใ่นองคก์าร และทาํใหบุ้คลากรสามารถ
สร้างผลงานไดร้วดเร็วขึÊน  
 ผลการศึกษาเรืÉอง “ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของอาจารย์
มหาวทิยาลยั: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัมหิดล” โดยกลุ่มตวัอยา่ง 800 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
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อาจารยม์หาวทิยาลยัมหิดลมีความผกูพนัดา้นความรู้สึก และความผกูพนัในบรรทดัฐาน
ทางสงัคมอยูใ่นระดบัสูง และมีความผกูพนัต่อเนืÉองอยูใ่นระดบัปานกลาง (ธีรพงษ ์ 
บุญรักษา, 2553, หนา้ 45) ยงัมีผลการศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่างความผกูพัน 
ต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การกับผลการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะ
กรณีพนักงานในเครือบริษทั สเปเชียลตีÊกรุ๊ป จาํกัด กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยั จาํนวน 
248 คน ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรในเครือบริษทั สเปเชียลตีÊกรุ๊ป จาํกดั มีระดบัความผกูพนั
กบัองคก์าร และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง  
มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี บุคลากรทีÉมีเพศและอายตุ่างกนัมีผลการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั บุคลากรทีÉมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความผกูพนักบัองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ พฤติกรรมความสุภาพ และพฤติกรรมการให ้
ความร่วมมือ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนักบัองคก์าร ไม่มีความสมัพนัธ์กบั 
ผลการปฏิบติังาน แต่มีแนวโนม้ทีÉจะมีความสมัพนัธ์กนั ในทางกลบักนั พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (เพียงภทัร์ เจริญพิทยา, 2546)  
 นอกจากนีÊ  จากการวจิยัเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
ความผกูพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของครูโรงเรียน- 
ราชินีบน จากกลุ่มตวัอยา่งครู จาํนวน 155 คน ซึÉ งผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนักบัองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีในองคก์าร 
และตวัแปรความผกูพนักบัองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคมยงัร่วมกนัทาํนายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (กษมา ทองขลิบ, 2550) ซึÉ งสอดคลอ้งกบัการศึกษาเรืÉอง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน ความผกูพันต่อองค์การกับพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ: กรณีศึกษาของกลุ่มบริษทัเคมีแห่งหนึÉงในประเทศไทย 
โดยกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  จาํนวน 94 คน ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนักบั
องคก์ารโดยรวม ดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร และความผกูพนักบัองคก์ารดา้นจิตใจ ร่วมกนัทาํนาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (ปิÉ นปัทมา ครุฑพนัธ์, 2550) 
 จากผลการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้ง สามารถสรุปเป็นสมมติฐาน
ของการวิจยัได ้ดงันีÊ  
 สมมติฐานทีÉ 3 ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร 
 
 
 
 
  
ภาพ 4  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร 
 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (organizational citizenship)  
เป็นพฤติกรรมของบุคคลทีÉเกิดขึÊนจากตนเองซึÉ งองคก์ารไม่ไดก้าํหนดไวใ้หป้ฏิบติั  
เป็นพฤติกรรมทีÉบุคคลเตม็ใจปฏิบติัเพืÉอองคก์าร โดยพฤติกรรมเหล่านีÊ เป็นพฤติกรรม 
ทีÉสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร (Organ, 1988, p. 4) เป็นการกระทาํ
โดยบุคลากรทีÉมีส่วนทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งดี แต่ไม่ไดมี้การกาํหนด
ไวอ้ยา่งเป็นทางการ (Greenberg & Baron, 1993, p. 185) ซึÉ งพฤติกรรมนีÊ เกิดจาก 
การตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่ไดเ้กีÉยวขอ้งกบัการใหร้างวลัหรือการลงโทษโดยตรง  
แต่ก่อใหเ้กิดประโยชนต่อองคก์าร (Schnake & Dumler, 1997, p. 220) สอดคลอ้งกบั 
Robbins (2001, p. 21) ใหค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารไวว้า่ 
เป็นพฤติกรรมทีÉไม่ไดเ้ป็นส่วนหนึÉงของหนา้ทีÉอยา่งเป็นทางการของบุคลากรทีÉองคก์าร

ความผกูพนักบั 
องคก์าร 

H3 พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 



 46 

กาํหนดไว ้แต่เป็นพฤติกรรมทีÉช่วยส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์ารโดยเฉพาะ
อยา่งยิÉงในสถานทีÉทาํงานทีÉมีการเปลีÉยนแปลงไม่หยดุนิÉง และบุคลากรมีหนา้ทีÉ 
ความรับผดิชอบมากขึÊน การทีÉบุคลากรในองคก์ารปฏิบติับทบาทนอกเหนือหนา้ทีÉ 
ความรับผดิชอบจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จไดย้ิÉงขึÊนและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมทีÉเกิดจากความสมคัรใจทีÉนอกเหนือจากหนา้ทีÉ พฤติกรรม
นัÊนบางครัÊ งไม่เพียงสนบัสนุนความสาํเร็จขององคก์าร แต่เป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรับความสาํเร็จ
ขององคก์าร (Sweeney & McFarlin, 2002, p. 61) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์ารเป็นพฤติกรรมทีÉอยูน่อกเหนือขอ้กาํหนดของงาน และสร้างประโยชน์ใหก้บั
องคก์าร เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงาน การอาสาปฏิบติังานโดยไม่ตอ้ง 
ร้องขอ 
 สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร หมายถึง การกระทาํ 
หรือการปฏิบติังานดว้ยความคิดสร้างสรรค ์มีการตืÉนตวัเกินวา่บทบาททีÉกาํหนดไว ้ 
ซึÉ งหน่วยงานหรือองคก์ารนัÊน ๆ มิไดบ้งัคบัหรือกาํหนดไวใ้หป้ฏิบติั แต่สมาชิกเตม็ใจ
และยนิดีทีÉจะปฏิบติัเองโดยไม่มีค่าตอบแทน หรือแรงจูงใจเป็นรางวลั 
 

ความสําคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 ความสาํคญัและประโยชน์ของพฤติกรรมทีÉเป็นสมาชิกทีÉดีหรือมีประสิทธิภาพนัÊน
อาจสรุปไดด้งันีÊ  คือ ความใหค้วามช่วยเหลือ ความสาํนึกในบทบาทหนา้ทีÉ สมาชิก 
มีความอดกลัÊน มีการสาํนึกถึงส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน มีพฤติกรรมใหค้วามร่วมมือ 
และมองโลกในแง่ดี มีเจตคติทางบวก สิÉงต่าง ๆ ดงักล่าวนบัวา่มีความสาํคญัและเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารทีÉสมาชิกสงักดั หากมีมากยอ่มส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารนัÊน ๆ  
 Bolon (อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2556, หนา้ 159) ไดจ้าํแนกรูปแบบพืÊนฐาน 
ของสมาชิกทีÉเกีÉยวขอ้งต่อพฤติกรรมทีÉเป็นสมาชิกทีÉดีหรือมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร ดงันีÊ  
 1.  สมาชิกจะตอ้งเขา้มาทาํงาน และอยูภ่ายใตร้ะบบของหน่วยงานนัÊน ๆ  
 2.  สมาชิกจะตอ้งปฏิบติัหนา้ทีÉตามทีÉไดรั้บมอบหมายใหง้านนัÊน ๆ สาํเร็จลุล่วง 
ไปดว้ยดี 
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 3.  สมาชิกจะตอ้งมีการพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ (innovation) และคิดคน้นวตักรรม
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ (spontaneous activity) เพืÉอใหง้านทีÉรับผดิชอบบรรลุวตัถุประสงค ์
ตามเป้าหมายทีÉกาํหนด 
 การทีÉสมาชิกจะมีพฤติกรรมดงักล่าวไดน้ัÊน สมาชิกตอ้งมีทัÊงพฤติกรรมตามบทบาท
หนา้ทีÉ (in-role behavior) ทีÉกาํหนดไวใ้นคาํบรรยายงาน (job description) ในขณะเดียวกนั
กจ็ะตอ้งมีพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทดว้ย (extra-role behavior) ซึÉ งนกัพฤติกรรม-
ศาสตร์ เห็นวา่ พฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทนัÊนมีความสาํคญัยิÉง หากสมาชิกทาํงาน
ในบทบาทอยา่งเดียว ไม่ทุ่มเทการทาํงานแลว้ งานนัÊนยอ่มสาํเร็จไดย้าก การทาํงาน 
ทุกอยา่งจะตอ้งใส่จิตวญิญาณเขา้กบังานจึงจะทาํงานสาํเร็จ อยา่งไรกต็าม ความเป็น
สมาชิกทีÉมีประสิทธิภาพของหน่วยงานนัÊน อยา่งนอ้ยสมาชิกจะตอ้งมีพฤติกรรม 
แห่งการช่วยเหลือ (altruism) และสมาชิกอืÉน ๆ จะตอ้งมีพฤติกรรมทีÉยนิยอมปฏิบติัตาม 
(compliance) จึงจะทาํใหง้านสาํเร็จ  
 
แนวคดิเกีÉยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารไดมี้การศึกษามานานแลว้ตัÊงแต่ปี  
ค.ศ. 1946 โดยเริÉมแรกจากทีÉ Kate and Kahn (อา้งถึงใน Organ, 1991, p. 275) ไดอ้ธิบาย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีวา่ เป็นพฤติกรรมทีÉไม่เป็นทางการ โดยเป็นการให ้
ความร่วมมือ ความช่วยเหลือและความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสงัคมในเชิงบวก  
ซึÉ งจะทาํใหผู้อื้Éนเกิดความรู้สึกในทางทีÉดีและคงไวซึ้É งความรู้สึกทีÉดีนัÊน ตลอดจนมีความรู้สึก
เป็นพวกพอ้งเดียวกนั และ Katz (อา้งถึงใน Smith et al., 1983, p. 653) ไดก้ล่าวถึง 
คุณลกัษณะสาํคญัทีÉผูป้ฏิบติังานในองคก์ารตอ้งมีเพืÉอทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพภายใน
องคก์ารมี 3 ประการ ดงันีÊ  (1) ผูป้ฏิบติังานตอ้งรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึÉงภายในงาน
ระบบงาน (2) ผูป้ฏิบติังานตอ้งปฏิบติัตามบทบาททีÉองคก์ารตอ้งการ (3) ผูป้ฏิบติังาน 
ตอ้งมีความคิดสร้างสรรค ์(innovation) และทาํกิจกรรมต่าง ๆ เพืÉอองคก์าร นอกเหนือ 
จากงานตามหนา้ทีÉของตนเอง (spontaneous activity) โดยพฤติกรรมนีÊไดม้าจากแนวคิด
หลกัสาํคญั 2 แนวคิด ดงันีÊ  
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 แนวคิดแรก เป็นการแยกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ออกจากกพฤติกรรมการปฏิบติัหนา้ทีÉไดรั้บมอบหมาย ซึÉ งมีพืÊนฐานในการศึกษาทีÉขยาย
ความมาจาก Katz (อา้งถึงใน Bolon, 1997, p. 222) ทีÉระบุพฤติกรรมพืÊนฐานของบุคลากร
ในองคก์ารทีÉจาํเป็นต่อประสิทธิผลขององคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรม 3 แบบ คือ 
(1) พฤติกรรมทีÉตอ้งเขา้ร่วมกบัระบบขององคก์าร (2) พฤติกรรมทีÉตอ้งปฏิบติัหนา้ทีÉ 
ตามทีÉไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ และ (3) พฤติกรรมทีÉตอ้งมีกิจกรรมทีÉคิดขึÊนมาเอง 
(spontaneous activity) และคิดสิÉงใหม่ (innovation) เพืÉอใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  
ซึÉ งปฏิบติัควบคู่กบับทบาททีÉกาํหนดไว ้นอกจากนัÊน Bateman and Organ (อา้งถึงใน 
Smith et al., 1983, p. 653) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
เป็นพฤติกรรมทีÉมีลกัษณะเป็นบทบาทพิเศษเพียงอยา่งเดียว เป็นพฤติกรรมทีÉเกิดขึÊน
นอกเหนือจากพฤติกรรมทีÉถูกกาํหนดขึÊนโดยบทบาทหนา้ทีÉแลว้ส่งผลใหป้ระสิทธิผล 
ในการทาํงานสูง หรือเป็นพฤติกรรมทีÉส่งเสริมและสนบัสนุนการทาํงานของผูร่้วมงาน 
ทาํใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิผลสูงขึÊน โดยพฤติกรรมเหล่านีÊ ถือไดว้า่เป็นพฤติกรรมตาม
บทบาทพิเศษดว้ย การทีÉบุคลากรไม่แสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษนีÊ  กจ็ะไม่ถูกลงโทษ
ภายใตร้ะบบการลงโทษทีÉองคก์ารไดก้าํหนดไว ้โดย Katz (อา้งถึงใน Bolon, 1997,  
p. 222) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาททีÉสาํคญัวา่จะประกอบดว้ย (1) การปกป้อง
องคก์ารและรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร (2) การใหค้าํแนะนาํในการปรับปรุงองคก์าร  
(3) การพฒันาตนเอง (4) การสร้างบรรยากาศและสิÉงแวดลอ้มในการทาํงานทีÉราบรืÉน 
และ (5) การใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 
 แนวคิดทีÉสอง มีพืÊนฐานมาจากทฤษฎีในเชิงปรัชญา (philosophy) รัฐศาสตร์ 
(political science) และประวติัศาสตร์สงัคม (social history) ซึÉ งพิจารณาพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารไดใ้น 3 ลกัษณะดว้ยกนั คือ (1) พฤติกรรมตามบทบาท
ของการปฏิบติัตามหนา้ทีÉ (in-role job performance behavior) (2) พฤติกรรมบทบาท
พิเศษตามหนา้ทีÉ (functional extra-role behavior) และ (3) พฤติกรรมดา้นการเมือง 
(political behavior) โดยแนวคิดนีÊนกัวชิาการมองวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร ประกอบดว้ย พฤติกรรมการทาํงานตามบทบาทหนา้ทีÉทีÉกาํหนดหรือระบุไวข้อง
ตนเอง และนอกเหนือหนา้ทีÉซึÉ งเป็นไปเพืÉอสงัคมหรือส่วนรวม รวมทัÊงกาํหนดพฤติกรรม
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ขึÊนเองโดยอิสระ เพืÉอจุดประสงคห์รือประโยชนแ์ก่ตนเองหรือกลุ่มของตนเองอยา่งใด
อยา่งหนึÉงหรือหลายอยา่ง อยา่งไรกต็าม พฤติกรรมทัÊงหมดนีÊ เป็นไปเพืÉอส่งเสริม 
การทาํงาน เพืÉอช่วยเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงาน  
 
องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 Smith et al. (1983, pp. 653-657) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1.  พฤติกรรมใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง พฤติกรรมใหค้วามช่วยเหลือ
บุคลากรอืÉนทีÉประสบปัญหา หรือกาํลงัตอ้งการความช่วยเหลือ ยกตวัอยา่งเช่น การให้
ความช่วยเหลือในการปฏิบติังานในส่วนของเพืÉอนร่วมงานทีÉไม่มาปฏิบติังาน การช่วยเหลือ
เพืÉอนร่วมงานทีÉกาํลงัมีงานลน้มือ เป็นตน้  
 2.  พฤติกรรมการยนิยอมปฏิบติัตาม (generalized compliance) หมายถึง การปฏิบติั
ตามกฎระเบียบขององคก์ารและการประพฤติตนอยา่งเหมาะสม ยกตวัอยา่งเช่น การมา
ปฏิบติังานตรงเวลา ไม่ใชเ้วลางานในการคุยโทรศพัทส่์วนตวั เป็นตน้ 
 Organ (1988, pp. 8-10) ไดจ้าํแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ 5 ดา้น ดงันีÊ  
 1. พฤติกรรมใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) เป็นการใหค้วามช่วยเหลือ เช่น  
ช่วยเพืÉอนร่วมงานทนัทีทีÉเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยแนะนาํบุคลากรใหม่เกีÉยวกบั
วธีิการใชว้สัดุอุปกรณ์ เครืÉองมือ เครืÉองใชต่้าง ๆ  
 2.  พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน (courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน
ซึÉ งมีจุดหมายเพืÉอป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหาทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน เนืÉองจากการทาํงาน
ในองคก์ารนัÊนทุกคนตอ้งพึÉงพาอาศยัซึÉ งกนัและกนั การกระทาํและการตดัสินใจของ
บุคลากรหนึÉงยอ่มมีผลต่อบุคลากรอืÉนทัÊงสิÊน เช่น การเคารพในสิทธิและความตอ้งการ
ของผูอื้Éน  
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน (sportsmanship) หมายถึง การทีÉบุคลากร 
มีความอดทนอดกลัÊนต่อความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน หรือการร้องทุกข ์แต่เนืÉองจาก
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การร้องทุกขจ์ะเพิÉมภาระใหก้บัผูบ้ริหารและจะเกิดการโตเ้ถียงกนัจนละเลยความสนใจ
ในการปฏิบติังานบุคลากรถึงอดทนดว้ยความเตม็ใจ  
 4.  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ทีÉ (conscientiousness) หมายถึง การทีÉบุคลากร
ปฏิบติัตามระเบียบและสนองนโยบายขององคก์าร ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษา
เครืÉองมือเครืÉองใชข้ององคก์าร ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั ซึÉ งคนทีÉมี
ความสาํนึกในหนา้ทีÉจะปฏิบติัตามกฎระเบียบ และนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
 5.  พฤติกรรมใหค้วามร่วมมือ (civic virtue) เป็นพฤติกรรมของบุคลากรทีÉแสดง
ใหเ้ห็นถึงความรับผดิชอบและการมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น  
การเขา้ประชุม การเสนอแนะความคิด และคาํแนะนาํต่าง ๆ ทีÉเหมาะสมกบัองคก์าร 
เป็นตน้  
 สอดคลอ้งกบั Johns (1996, pp. 149-150) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารไว ้4 ดา้น ดงันีÊ  
 1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือ (helping behavior) พฤติกรรมทีÉคอยใหค้วามช่วยเหลือ
คนอืÉน ๆ เมืÉอบุคลากรนัÊนเกิดปัญหาในการทาํงาน  
 2.  พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ (conscientiousness) การรู้จกัรับผดิชอบหนา้ทีÉ
ของตนเอง ไม่ใชท้รัพยากรขององคก์ารไปโดยเปล่าประโยชน ์ 
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน (good sport) เมืÉอไม่สามารถหลีกเลีÉยงเหตุการณ์
ทีÉทาํใหเ้กิดความคบัขอ้งใจกบัตนเองภายในองคก์ารได ้ 
 4.  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (courtesy and cooperation) การใหค้วามร่วมมือ
กบัเพืÉอนร่วมงานเมืÉอตอ้งพึÉงพาอาศยักนั  
 Graham (อา้งถึงใน Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, pp. 513-
563) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (organizational loyalty) เป็นพฤติกรรมทีÉแสดงออก
ถึงความจงรักภกัดีต่อผูน้าํองคก์ารและต่อองคก์ารโดยรวม การใหค้วามสนใจต่อบุคคล
กลุ่มงานและหน่วยงานภายในองคก์าร และมีพฤติกรรมทีÉเป็นตวัอยา่งในการปกป้อง
องคก์ารจากการคุกคามต่าง ๆ การเสียสละเพืÉอชืÉอเสียงทีÉดีขององคก์าร และการให ้
ความร่วมมือกบัผูอื้Éนในการสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์ารโดยรวม 
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 2.  การเคารพเชืÉอฟังองคก์าร (organizational obedience) เป็นพฤติกรรม 
ในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัโครงสร้างองคก์าร รายละเอียดของงาน และนโยบายดา้นบุคลากร 
โดยตระหนกัและยอมรับถึงความจาํเป็น รวมทัÊงเหตุผลของกฎระเบียบและขอ้บงัคบัของ
องคก์ารทีÉกาํหนดไว ้การเคารพเชืÉอฟังองคก์ารอาจจะแสดงออกโดยการใหค้วามเคารพ 
ต่อกฎระเบียบและคาํสัÉงขององคก์าร การตรงต่อเวลาทัÊงในการปฏิบติังานและการส่งมอบ
ผลงาน และมีความรับผิดชอบต่อทรัพยากรต่าง ๆ ขององคก์าร 
 3.  การมีส่วนร่วมในองคก์าร (organizational participation) เป็นพฤติกรรม 
ทีÉแสดงออกโดยการใหค้วามสนใจในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ซึÉ งเป็นพฤติกรรม 
อนัเป็นแบบอยา่งทีÉพึงปฏิบติัในองคก์ารโดยอาศยัคุณธรรมเป็นแนวทาง พฤติกรรมนีÊ
แสดงออกโดยมีความรับผดิชอบในการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร (วลัลพ ลอ้มตะคุ, 2554) 
 

ปัจจยัทีÉก่อให้เกดิพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 Organ and Ryan (1995, pp. 775-779) ไดร้วบรวมงานวจิยัเกีÉยวกบัตวัแปร 
ทีÉสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปร
ทีÉสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจงาน 
(job satisfaction) มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารทุกงานวิจยั
ทีÉศึกษาทัÊงหมด และงานวจิยัร้อยละ 80 ศึกษาความสมัพนัธ์โดยใชต้วัแปรความพึงพอใจ
ในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร การรับรู้ความยติุธรรม 
ในองคก์าร (perceived of fairness) ศึกษาเป็นองคป์ระกอบดา้นค่าตอบแทน (distributive 
justice) ดา้นกระบวนการ (procedural justice) และดา้นปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั (interaction 
justice) พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร ความยดึมัÉนผกูพนัต่อองคก์าร (organization commitment) พบวา่ 
โดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร การสนบัสนุน 
การเป็นผูน้าํ (leader supportiveness) พบวา่ มีการนาํไปใชศึ้กษาอยา่งกวา้งขวาง การสาํนึก
ในหนา้ทีÉ (conscientiousness) เป็นส่วนหนึÉงของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (big five 
personality factors) ซึÉ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Hannam and Jimmieson (2002)  
ซึÉ งวดัโดยตวัแปรบุคลิกภาพแบบการประนีประนอม (agreeableness) การมีมโนสาํนึก 
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ต่อหนา้ทีÉการงาน (conscientiousness) สามารถจูงใจใหบุ้คลากรเกิดการปรับตวั และเขา้
ร่วมกระทาํพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
(tenure) พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร แต่มีการนาํ 
มาศึกษานอ้ยมากส่วนเพศ (gender) พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
ไม่มีความแตกต่างกนัของความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศหญิงและเพศชาย และกระบวนการ 
(procedure) กระบวนการหรือวธีิการในการศึกษาตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร พบวา่ การประเมินพฤติกรรมโดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งประเมินตนเอง (self-
rating) กบัใหผู้อื้Éนประเมิน (other-rating) ซึÉ งอาจเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงาน
เป็นผูป้ระเมิน พบวา่ มีความแตกต่างกนันอ้ยมาก  
 สรุป พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารหรือเป็นสมาชิกทีÉมีประสิทธิภาพ
นัÊน มีความสาํคญัต่อองคก์ารซึÉงจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ เพราะเป็นพฤติกรรม
ทีÉเกิดขึÊนเองของสมาชิกทีÉมีนิสยัชอบช่วยเหลือผูอื้Éน นอกจากนีÊ  ยงัช่วยปกป้องชืÉอเสียง
ขององคก์าร โดยการใหค้าํแนะนาํ พฒันาสมาชิกผูที้Éมีพฤติกรรมดงักล่าว จะแสดงออก
โดยการหลีกเลีÉยงความขดัแยง้ทีÉไม่จาํเป็น มีความมุ่งมัÉนทีÉจะช่วยเหลือผูอื้Éนโดยปราศจาก
ความเห็นแก่ตวั มีความอดทนต่อสิÉงรบกวน ใหอ้ภยัต่อความผดิพลาดของผูอื้Éน  
ใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเป็นอยา่งดี (ธร สุนทรายทุธ, 2556, หนา้ 
158)  
 ดงันัÊน ผูว้จิยัจึงนาํแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ Organ 
(1988, pp. 8-10) ทีÉไดแ้บ่งองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารเป็น 
5 ดา้น คือ พฤติกรรมใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน (courtesy) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน (sportsmanship) พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ทีÉ 
(conscientiousness) และพฤติกรรมใหค้วามร่วมมือ (civic virtue) มาใชเ้ป็นตวัแปร 
ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  
 
 

 

 



 53 

ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 สฎาย ุธีระวณิชตระกลู (2547, หนา้ 19) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารทาํใหเ้กิดผลลพัธ์ต่อบุคคลและต่อประสิทธิผลองคก์าร ดงันีÊ  
 1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารต่อบุคคล คือ ทาํใหบุ้คคล 
มีผลการปฏิบติังานทีÉดี มีคุณภาพชีวติในการทาํงานในระดบัสูงและมีแนวโนม้ทีÉจะทาํให้
ไดรั้บการประเมินผลงานสูงกวา่ผูร่้วมงานอืÉน ๆ  
 2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร มีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริม
ประสิทธิผลขององคก์าร เนืÉองจากเป็นการลดจาํนวนทรัพยากรบุคคลทีÉปฏิบติังาน 
เพียงหนา้ทีÉเดียว ใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดห้ลายบทบาท ช่วยส่งเสริมสร้างผลิตภาพ
ในดา้นการจดัการ มีทรัพยากรบุคคลเพิÉมขึÊนอยา่งไม่จาํกดั มีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้าง
ผลงาน มีการช่วยเหลือการทาํงานของผูร่้วมงานทัÊงภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
ช่วยส่งเสริมผลิตภาพของผูร่้วมงาน เนืÉองจากมีการช่วยเหลือในการทาํงาน ทาํใหเ้กิด 
การเรียนรู้ครบวงจร อนัทาํใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วขึÊน  
และสามารถรักษาและดึงดูดใหบุ้คลากรทีÉดีใหค้งอยูใ่นองคก์าร สนบัสนุนความคงทีÉ 
เพิÉมเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร 
 ณฐัยา ไพรสงบ (2546) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององค์การ แรงจูงใจในการทาํงาน และความผกูพันต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะ
กรณีโรงงานผลิตอาหารว่างแห่งหนึÉง พบวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน 
มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
แต่ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารไม่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และเมืÉอศึกษาถึงตวัแปรทีÉสามารถพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารได ้พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยั- 
คํÊาจุน และความผกูพนักบัองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารได ้ 
 นอกจากนีÊ  ยงัมีผลการวจิยัของ ชีวภาส ทองปาน (2554) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดุ
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ก่อสร้างแห่งหนึÉง โดยกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยั จาํนวน 171 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
บุคลากรในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหนึÉงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
โดยรวมและรายดา้น (ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน ดา้นความอดทนอดกลัÊน ดา้นการให ้
ความร่วมมือ และดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ) อยูใ่นระดบัดี ส่วนพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลืออยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั 
ชุติมา คุณนะ (2557) ศึกษาเรืÉอง การศึกษาและเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัราชภัฎเพชรบรีุ สรุปผลการวจิยั
ไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั- 
เพชรบุรีอยูใ่นระดบัสูง ทัÊงในดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éน ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน  
ดา้นการรับผดิชอบใหค้วามร่วมมือ และดา้นสาํนึกในหนา้ทีÉ ยกเวน้ดา้นความอดทน- 
อดกลัÊนอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ธมนวรรณ วนัทานุ (2557) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่างความยติุธรรม 
ในองค์การ ภาวะผู้นาํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ: กรณีศึกษาบคุลากร
ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรของสถาบนันิติวทิยาศาสตร์ 
มีระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ยงัมีปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 
ความผกูพนักบัองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรม และการไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ 
มีความสมัพนัธ์อยา่งสูงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ซึÉ งจะเห็นวา่ 
ความผกูพนักบัองคก์ารเป็นปัจจยัหนึÉงทีÉมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร (LePine, Erez, & Johnson, 2002, pp. 52-56) 
 สอดคลอ้งกบั สฎาย ุธีระวณิชตระกลู (2549, หนา้ 128) ศึกษาเรืÉอง “แบบจาํลอง
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารของอาจารย-์ 
คณะศึกษาศาสตร์ ในมหาวทิยาลยัของรัฐ” โดยศึกษาจากอาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์ 
ในมหาวทิยาลยัของรัฐ 13 แห่ง จาํนวน 438 คน ในปีการศึกษา 2547 ศึกษาแบบจาํลอง
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารของอาจารย-์ 
คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวทิยาลยัของรัฐทีÉปรับเป็นแบบจาํลองทางเลือกมีความสอดคลอ้ง
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กบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นเกณฑดี์ ซึÉ งตวัแปรทัÊงหมดในแบบจาํลองทีÉพฒันาขึÊนมา สามารถ
ใชอ้ธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารไดร้้อยละ 79 
โดยตวัแปรทีÉมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์าร อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนักบัองคก์าร ส่วนตวัแปร 
ทีÉมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ไดแ้ก่ (1) ความพึงพอใจในงานซึÉงมีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนักบัองคก์าร 
(2) บรรยากาศองคก์าร และ (3) ภาวะผูน้าํเปลีÉยนสภาพซึÉงมีอิทธิพลทางออ้มผา่น 
ความพึงพอใจในงาน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และผลการวจิยัต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง ผูว้จิยัไดก้าํหนด
สมมติฐานของการวจิยัเพืÉอศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
(perceived organizational support) ความพึงพอใจในการทาํงาน (job satisfaction)  
และความผกูพนักบัองคก์าร(organizational commitment) ทีÉมีผลทางบวกต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (organizational citizenship behaviors) ซึÉ งนาํมาสร้าง 
กรอบแนวคิดในการวจิยัได ้ดงันีÊ  
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ตวัแปรอสิระ (independent variable) ตวัแปรตาม (dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 5  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

H1 

 H2 

H3 

การรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร 

ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 

 

ความผกูพนักบัองคก์าร 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 



บทที� 3 

วธิีดาํเนินการวจิัย 
 

 การวิจยัเรื�อง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ความผกูพนักบองคก์ารั ที�มีผลตอพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร่

ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเอกชนแหงหนึ�ง ่ มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษา

อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารที�มีผลตอพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี่

ขององคก์าร เพื�อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการทาํงานที�มีผลตอพฤติกรรม่  

การเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร และเพื�อศึกษาอิทธิพลของความผกูพนักบองคก์ารที�มีผลั

ตอพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร่  ดงันนั� ในการวิจยัครังนี� � เป็นวิจยัเชิงสาํรวจ 

(survey research)โดยมีรายละเอียดของวิธีดาํเนินการวิจยั ดงันี�  

 1.  ประเภทของงานวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research)  

 2.  ประเภทของขอ้มูลที�ใชใ้นการวิจยั 

  2.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ 

  2.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ 

 3.  ประชากรและกลุมตวัอยาง่ ่  

 4.  เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบรวบรวมขอ้มูลและการตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ็  

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกล่มตัวอย่างุ  
 

ประชากร (population)  
 ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครังนีเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัเอกชนแ� � หงหนึ�ง ่  

รวมทงัสินจาํนวน � � 456 คน 
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กล่มตัวอย่าง ุ (sample)  

 กลุมตวัอยางไดจ้ากการคาํนวณหาขนาดกลุมตวัอยางของประชากรจากสูตร ่ ่ ่ ่

Yamane (1973, p. 886) โดยมีขนัตอน ดงันี� �  

 คาํนวณหาขนาดกลุมตวัอยางที�เหมาะสมสาํหรับใชใ้นการวิจยั โดยใชห้ลกัการ่ ่

คาํนวณของ Yamane (1973, p. 886) ดงันี�  
 

 n  =  
 

 โดย n  =  จาํนวนของกลุมตวัอยางที�ตอ้งการ่ ่  

   N  =  จาํนวนประชากรที�ใชใ้นการวิจยั 

    e  =  ความคลาดเคลื�อนของการสุมตวัอยางที�ยอมรับได ้ร้อยละ ่ ่ 0.05 

 แทนคาในสูตร่  

 n  =  
2(0.05) 4561

456


 

  =   213.08 ≈ 213 คน 

 ขนัตอนที� � 2 ทาํการสุมตวัอยางแบบชนัภูมิ ่ ่ � (stratified random sampling) โดยเลือก

สุมจากประชากรในแตละชนัภูมิในหนวยงานตาง่ ่ ่ ่�  ๆ โดยจะทาํการสุมตวัอยางแบบสดัสวน่ ่ ่  

(proportional stratified random sampling) โดยใชสู้ตรเพื�อคาํนวณหาจาํนวนของ 

กลุมตวัอยางในแตละชนัภูมิ ่ ่ ่ � (ดูตาราง 4) 

  จาํนวนตวัอยางในแตละ่ ่  =  จาํนวนตวัอยางทงัหมด่ �  x จาํนวนประชากรกลุมยอย่ ่  

  หนวยงานที�สงักด่ ั     จาํนวนประชากรทงัหมด�  

 

 

 

 

 

 

 

N 

1 + Ne2 
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ตาราง 1  

จาํนวนประชากรและจาํนวนตัวอย่างในการวิจัย จาํแนกตามกลุ่มงาน 

กลุมงาน่  
ประชากร  

(คน) 

กลุมตวัอยาง ่ ่

(คน) 

บุคลากรในสาํนกังานตาง่  ๆ  183 86 

บุคลากรในสายอธิการบดีฝ่ายบริหาร 106 50 

บุคลากรในสายรองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 93 43 

บุคลากรในสายรองอธิการบดีฝ่ายนโยบายแผน- 

และประกนคุณภาพั  

 

7 

 

3 

บุคลากรในสายรองอธิการบดีฝ่ายเทคโนโลย-ี

สารสนเทศและการสื�อสาร 

 

34 

 

16 

บุคลกรในสายรองอธิการบดีฝ่ายวิจยัและบริการ-

วิชาการ 11 5 

บุคลากรในสายคณบดีบณัฑิตศึกษา 22 10 

รวม 456  213 

 

เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 

 

 เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยัครังนี คือ แบบสอบถาม ซึ� งแบงออกเป็น � � ่ 5 สวน ดงันี่ �  

 สวนที� ่ 1 ใชส้อบถามเกยวกบขอ้มูลลกัษณะสี� ั ่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน  

 สวนที� ่ 2 เป็นแบบสอบถามเกยวกบการรับรู้ี� ั การสนบัสนุนขององคก์าร 

เป็นแบบสอบถามปรับปรุงจากแนวความคิดที�เกยวขอ้งกบการรับรู้ี� ั การสนบัสนุนของ

องคก์ารของ Rhoades and Eisenberger (2002, p. 699) มีเนือหาครอบ� คลุมการสนบัสนุน

ขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก ดา้นความยติุธรรม ่ ดา้นการสนบัสนุนจาก

หวัหนา้งาน และดา้นรางวลัและสภาพการทาํงาน มีจาํนวนขอ้คาํถามทงัหมด � 11 ขอ้ 
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 สวนที� ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกยวกบี� ั ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นแบบสอบถาม

ปรับปรุงจากแนวคิดที�เกยวขอ้งกี� บัความพึงพอใจในการทาํงานของ Smith (อา้งถึงใน 

Mujirarat Phatarajariyakul, 2012, pp. 50-52) มีเนือหาครอบคลุมความพึงพอใจ�  

ในการทาํงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นคาจา้ง่  ดา้นโอกาส

ความกาวหนา้้  ดา้นกากบดูแลํ ั  และดา้นเพื�อนรวมงาน ่ มีจาํนวนขอ้คาํถามทงัห� มด 15 ขอ้ 

 สวนที� ่ 4 เป็นแบบสอบถามเกยวกบี� ั ความผกูพนักบองคก์ารั  เป็นแบบสอบถาม

ปรับปรุงจากแนวคิดที�เกยวขอ้งกี� บัความผกูพนักบองคก์ารั ของ Allen and Meyer (1997, 

pp. 16-18) มีเนือหาครอบคลุม� ความผกูพนักบองคก์ารั  ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่  

ดา้นจิตใจ ดา้นความคงอยูก่บองคก์าร ั และดา้นบรรทดัฐาน มีจาํนวนขอ้คาํถามทงัหมด�   

12 ขอ้ 

 สวนที� ่ 5 เป็นแบบสอบถามเกยวกบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของี� ั องคก์าร 

เป็นแบบสอบถามปรับปรุงจากแนวคิดที�เกยวขอ้งกบี� ั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ

องคก์ารของ Organ (1988, pp. 8-10) มีเนือหาครอบคลุมพ� ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี

ขององคก์าร 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการให้ความชวยเหลือผูอื้�น ่ ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้�น  

ดา้นความอดทนอดกลนั ดา้นความสาํนึกในหน้าที� และ� ดา้นการให้ความรวมมือ่  มีจาํนวน

ขอ้คาํถามทงัหมด�  18 ขอ้ 

 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 เกณฑก์ารให้คะแนนของแบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร

แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน แบบสอบถามความผกูพนักบองคก์ารั  

และแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร ผูวิ้จยัเลือกใชแ้บบวดั 

เป็นมาตรวดัของลิเคลิทที์�มี 5 ระดบั ดงันี � (Likert, 1932, pp. 1-5)  
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ตาราง 2 

เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดบัความคิดเห็น ขอ้คาํถาม (คะแนน) 

มากที�สุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

น้อย 2 

น้อยที�สุด 1 

 

การตรวจสอบคณภาพเครื�องมือุ  

 

 1.  นาํแบบสอบถามที�สร้างขึนไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน � 3 ทาน พิจารณา่

ตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนือหา � (content validity) ในการพิจารณาความเที�ยงตรง 

ให้ผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูพิ้จารณาวา่ แบบสอบถามสามารถบรรลุไดต้รงตามวตัถุประสงค์

หรือไม โดยพิจารณาจาก่  

 +1 เมื�อแนใจวาคาํถามนนัสอดคลอ้งกบเนือหา่ ่ ั� � ตรงตามวตัถุประสงค ์

  0  เมื�อไมแนใจ่ ่ วาคาํถามนนัสอดคลอ้งกบเนือหา่ ั� � ตรงตามวตัถุประสงค ์

 –1 เมื�อแนใจวา่ ่ คาํถามนั�นไมสอดคลอ้งกบเนือหา่ ั � ตรงตามวตัถุประสงค ์

  จากนนัจึงนาํผลการตอบของ� ผูท้รงคุณวุฒิมาหาคาเฉลี�ย ซึ� งเรียกวา คาดชันี่ ่ ่ -

ความสอดคลอ้ง (Index on Item Objective Congruency--IOC) เป็นความสอดคลอ้ง

ระหวางคาํถามกบจุดประสงคโ์ดยอาศยัความคิดเห็นของ่ ั ผูท้รงคุณวุฒิเป็นหลกั ซึ� งมีสูตร

ในการคาํนวณตามที� ทรงศกัดิ�  ภูสีออน ่ (2551, หนา้ 50) กลาวไวด้งันี่ �  
 

   IOC =   
 

  เมื�อ 

  IOC แทน คาดชันีความสอดคลอ้ง่  

ΣR 

N 
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  ΣR แทน ผลรวมความเห็นของผูเ้ชี�ยวชาญ 

  N แทน จาํนวนผูเ้ชี�ยวชาญ 

 หลงัจากผูท้รงคุณวุฒิทงั � 3 ทาน ไดต้รวจสอบความเที�ยงตรงของเนื่ �อหา

ครอบคลุมคาํถามทุกขอ้คาํถามแลว้ ผูวิ้จยัไดน้าํคาํถามดงักลาวมาประเมินหาดชันี่ - 

ความสอดคลอ้งระหวางขอ้คาํถามและวตัถุประสงค ์่ (IOC) ของแบบสอบถามแตละขอ้่

จนครบ แลว้เลือกเฉพาะขอ้คาํถามที�มีคา ่ IOC มากกวาหรือเทากบ ่ ่ ั 0.5 จากนนั� นาํมา

ปรับปรุงแกไข สาํนวนภาษา ตลอดจนความสอ้ ดคลอ้งของเนือหา และ� คาํนิยามของ 

ตวัแปร ตามคาํแนะนาํของผูท้รงคุณวุฒิ (ดูภาคผนวก ก) 

 2.  การตรวจสอบความเชื�อมนั�  (reliability) 

  การทดสอบความเชื�อมนัของแบบสอบถาม ผูวิ้จยัไดน้าํแบบสอบถาม�  

ที�ถูกสร้างขึนไปทาํการทดสอบกบบคุลากรที�ไมไดใ้ชเ้ป็นกลุมตวัอยาง� ั ่ ่ ่  จาํนวน 40 คน 

(pre-test) โดยใชค้าสมัประสิทธิ� แอลฟา ่ (alpha coefficient) ของ Cronbach โดยได ้

ผลการวิเคราะห์ ดงันี�  

 

นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและการทดสอบความน่าเชื�อถือ 

ของแบบสอบถาม 

 

การรับรู้การสนับสนนขององค์การุ  (perceived organizational support)  

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) หมายถึง 

การที�บุคลากรจะพิจารณาวาองคก์ารพร้อมที�จะให้คณุคาตอการทุมเททาํงานและหวงใย่ ่ ่ ่ ่

ในสวสัดิภาพของบุคลากรเพียงใด โดยเกดจากความเชื�อหรือความรู้สึกของบุคลากรที�มีิ

ตอองคก์าร ซึ� งเป็นผลมาจากประสบการณ์ที�ไดรั้บจา่ กองคก์ารในแงมุมตาง่ ่  ๆ การรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ารยงัถูกมองวาเป็นสิงรับรองวา่ ่�  องคก์ารพร้อมที�จะชวยเหลือ่  

ให้บุคลากรไดท้าํงานอยางมีประสิทธิภาพ และพร้อมที�จะแกปัญหา รวมถึงชวยแกไข่ ้ ่ ้

สถานการณ์ที�ไมพึงประสงคใ์นการทาํงานของบุคลากรดว้ย ่ (Rhoades et al., 2001,  

p. 828)  
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ตาราง 3 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอน� บาค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนนุขององค์การด้านความยติุธรรม 

 (n = 40) 

ขอ้คาํถามการรับรู้การสนบัสนุน 

ขององคก์าร 

(perceived organizational support) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นความยติุธรรม (fairness) . 886    

1. กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัสาํหรับ 

การปฏิบติังานของบุคลากร 

มีความโปรงใส ตรวจสอบได้่   3.63 .705 .812 

2. องคก์ารมีเกณฑที์�เป็นมาตรฐาน 

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร  3.60 .900 .653 

ดา้นความยติุธรรม (fairness) . 886    

3. เมื�อพิจารณา กฎ ระเบียบของ

องคก์ารแลว้ คิดวามีความยติุธรรมดี่   3.53 .751 .854 

4. ในที�ทาํงานบุคลากรทุกคน 

อยภูายใต ้กฎ ระเบียบเดียวกน่ ั   

ไมมีสองมาตรฐาน่   3.28 .960 .748 

รวม  3.51   

 

 จากตาราง 3 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความยติูธรรม  

มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั .886 ซึ� งมีคา่

มากกวา่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ่ ่ ั  3.51 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา่ ่ ่  

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไ� ปใชไ้ด ้
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ตาราง 4 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอน� บาค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนนุขององค์การด้านการสนับสนนุจากหัวหน้างาน 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามการรับรู้การสนบัสนุน 

ขององคก์าร 

(perceived organizational support) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

(supervisor support) .924    

1. หวัหนา้งานเอาใจใสและหวงใย่ ่  

ในสวสัดิภาพ  3.68 .971 .839 

2. หวัหนา้งานเห็นถึงความตงัใจ�  

ในการทุมเททาํงาน่   3.80 .853 .900 

3. หวัหนา้งานประเมินผล 

การปฏิบติังานของบุคลากร 

อยางเหมาะสม่   3.50 .751 .827 

รวม  3.66  

 

 จากตาราง 4 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสนบัสนุน

จากหวัหนา้งาน มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha เทากบ่ ั  

.924 ซึ� งมีคามากกวา ่ ่ .70 มีคาเฉลี�่ ยรวมเทากบ ่ ั 3.66 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจ่ ่

จาํแนกมากกวา ่ .30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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ตาราง 5 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบาค�  (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนนุขององค์การด้านรางวัลและสภาพการทาํงาน 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามการรับรู้การสนบัสนุน 

ขององคก์าร 

(perceived organizational support) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นรางวลัและสภาพการทาํงาน 

(organizational rewards and job 

conditions) .813    

1. องคก์ารมีขอ้มูลที�ถกูตอ้ง ชดัเจน  

ที�จะอธิบายเกยวกบระบบผลตอบแทนี� ั

ของบุคลากร  3.48 .905 .711 

2. บุคลากรทุกคนไดรั้บผลตอบแทน 

อยางเสมอภาคและเทาเทียมกน่ ่ ั   3.58 .636 .486 

3. สถานที�ทาํงานมีความพร้อมเรื�อง

อุปกรณ์เครื�องมือเครื�องใชส้าํหรับ 

การปฏิบติังาน  3.93 .997 .717 

4. สภาพแวดลอ้มเรื�องอุณหภูมิ แสงสวาง่

และโต๊ะทาํงานมีความเหมาะสม  4.18 .958 .647 

รวม  3.79  

 

 จากตาราง 5 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นรางวลั 

และสภาพการทาํงาน มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha 

เทากบ ่ ั .813 ซึ� งมีคามากกวา่ ่  0.70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ่ ่ ั  3.79 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคา่ ่

อาํนาจจาํแนกมากกวา ่ .30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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ความพงึพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 

 ความพึงพอใจในการทาํงาน (job satisfaction) หมายถึง ระดบัความรู้สึก 

ในทางบวกหรือลบของแต่ละบุคลากรที�มีตองาน ซึ� งเป็นเจตคติหรืออารมณ์ที�มี่  

การตอบสนองตองานที�ปฏิบติั เมื�อบุคลากรมีความรู้สึกในทางบวกตองานกจะสงเสริม่ ่ ็ ่

ให้ผลการปฏิบติังานนนัสูงขึน� �  (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2000, p. 118) ดงันนั �  

ในการวิจยัครังนี � � ผูวิ้จยัไดแ้บงความพึงพอ่ ใจในการทาํงานออกเป็น 5 ดา้น รวมขอ้คาํถาม

ทงัหมดจาํนวน � 12 ขอ้ โดยแบงเป็นขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงานดา้นลกัษณะ่ งาน 

จาํนวน 3 ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นผลตอบแทน จาํนวน 3 ขอ้ ความพึงพอใจ

ในการทาํงานดา้นโอกาสและความกาวหนา้ จาํนวน ้ 3 ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงาน

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 3 ขอ้ และความพึงพอใจในการทาํงานดา้นเพื�อนรวมงาน ่

จาํนวน 3 ขอ้  

 

ตาราง 6 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานด้านลักษณะงาน 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงาน 

(job satisfaction) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นลกัษณะงาน (job) .746    

1. งานที�ทาํอยเูป็นงานที�ทา้ทาย่   3.70 .853 .597 

2. งานที�ทาํอยเูปิดโอกาสให้ไดพ้ฒันา่

ความรู้ความสามารถในการทาํงาน

และไดเ้รียนรู้สิงใหม� ่ ๆ เพิมขึน� �   3.73 .933 .689 
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ตาราง 6 (ตอ่ ) 

ขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงาน 

(job satisfaction) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นลกัษณะงาน (job)     

3. ประสบการณ์สงัสมจากการทาํงาน�

สามารถนาํมาใชใ้นการแกปัญหา้  

และพฒันาผลงานเพื�อให้เกดิ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน

ของทานได้่   4.03 .698 .468 

รวม  3.82   
 

 จากตาราง 6 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงาน  

มีคา่ความนาเชื�อถือ่ ของแบบสอบถามรายดา้น Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั 0.746 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 3.82 สวนขอ้คาํถามราย่ ขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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ตาราง 7 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบาค�  (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานด้านผลตอบแทน 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงาน 

(job satisfaction) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นผลตอบแทน (pay) .884    

1. ผลตอบแทนที�ไดรั้บมีสวนในการจูงใจ่

ให้มีความกระตือรือร้นและทุมเท่  

ในการทาํงานให้กบองคก์ารมากขึนั �   3.80 .911 .683 

2. ผลตอบแทนที�ไดรั้บจากองคก์าร 

ทาํให้มีคุณภาพชีวิตที�ดีและเหมาะสม

กบสภาพสงัคมปัจจุบนัั   3.65 1.027 .856 

3. มีความพึงพอใจในสวสัดิการ 

และสิทธิประโยชน์ที�ไดรั้บ 

จากองคก์าร  3.55 1.061 .801 

รวม  3.66   

 

 จากตาราง 7 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานราดา้นผลตอบแทน 

มีคา่ความนาเชื�อถือ่ ของแบบสอบถามรายดา้น Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั 0.884 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 3.66 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่ ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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ตาราง 8 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงาน 

(job satisfaction) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นโอกาสและความกาวหนา้้  

(promotion) .904    

1. มีโอกาสกาวหน้้ าในหนา้ที�การงาน

ตามความสามารถ  3.23 1.050 .780 

2. หนวยงานมกัจะสงบุคลากร่ ่ เขา้รับ

การฝึกอบรมเพื�อพฒันาความสามารถ

ในการทาํงาน  3.30 .992 .815 

3. มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเลื�อนขนั �

เลื�อนตาํแหนงอยางเป็นธรรม่ ่   3.30 1.137 .842 

รวม  3.27   

 

 จากตาราง 8 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานดา้นโอกาสและความกาวหนา้้  

มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั 0.904 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 3.27 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่ ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนี�สามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 9 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานด้านกาํกับดูแล 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงาน 

(job satisfaction) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นกากบดูแล ํ ั (supervision)  .953    

1. หวัหนา้งานสามารถให้คาํแนะนาํ

ตาง่  ๆ ในเรื�องการทาํงานได ้  3.50 1.132 .950 

2. สามารถขอความชวยเหลือจาก่

หวัหนา้งานเมื�อทานประสบปัญหา่

ในการทาํงาน  3.55 1.131 .874 

3. หวัหนา้งานยอมรับรับฟังความ

คิดเห็นต่าง ๆ   3.55 1.176 .879 

รวม  3.53   

  

 จากตาราง 9 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานดา้นการกากบดูแล ํ ั  

มีคาความนาเชื�อถือ่ ่ ของแบบสอบถามรายดา้น Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั 0.953 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 3.53 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากก่ ่ วา ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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ตาราง 10 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานด้านเพื�อนร่วมงาน 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความพึงพอใจในการทาํงาน 

(job satisfaction) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นเพื�อนรวมงาน่  (co-worker)  .930    

1. สามารถรวมงานกบเพื�อนรวมงาน่ ั ่  

ไดเ้ป็นอยางดี่   4.38 .586 .800 

2. ไดรั้บความรวมมือในการทาํงาน่  

จากเพื�อนรวมงานเสมอ่   4.22 .800 .926 

3. เพื�อนรวมงาน่ มีความไวว้างใจ 

ซึ� งกนและกนั ั   4.22 .832 .904 

รวม  4.27   

  

 จากตาราง 10 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานดา้นเพื�อนรวมงาน ่  

มีคาความนาเชื�อถือ่ ่ ของแบบสอบถามรายดา้น Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั .930 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 4.27 ส่วนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  

 

ความผกพนักับองค์การ ู (organizational commitment)  

 ความผกูพนักบองคก์าร ั (organizational commitment) หมายถึง เป็นภาวะทาง

จิตใจที�สมัพนัธ์กบงาน โดยมีเป้าหมายที�จะแั สดงออกทางเจตคติและพฤติกรรมการทาํงาน

ที�เกยวขอ้งกบความตอ้งการคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ความตงัใจและความพร้อมี� ั �

ที�จะใชค้วามรู้ความสามารถ ความพยายามที�มีอยเูพื�อปฏิบติังานให้องคก์าร ความผกูพนั่
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ไมใชสภาวะเพียงชวัคราวหรือเฉพาะการณ์เทานนั แตยงัรวมถึง กระบว่ ่ ่ ่� � นการความคิด 

ที�มีประสิทธิภาพครอบคลุม และมีความตอเนื�อง ไมเฉพาะเพียงแคเป้าหมายหนึ�ง ่ ่ ่

เหตุการณ์ บุคลากร หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะ (Schaufeli et al., 2002, p. 71) แตเป็น่

ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานที�แสดงตนเป็นหนึ�งเดียวกบองคก์ั าร มีคานิยมที�กลมกลืนกบ่ ั

สมาชิกองคก์าร และเตม็ใจที�จะอุทิศกาํลงักายและกาลงัใจํ  เพื�อปฏิบติัภารกจขององคก์ิ าร 

ซึ� งแสดงให้เห็นถึง ความเชื�อมนัอยางแรงกลา้� ่  การยอมรับเป้าหมายและคานิยมของ่

องคก์าร ความเตม็ใจที�จะทุมเทความพยายามอย่ า่งมากเพื�อองคก์ารมีความปรารถนา 

อยางแรงกลา้ที�จะรักษาไวซึ้� งความเป็่ นสมาชิกภาพในองคก์าร (Steers อา้งถึงใน สุพานี 

สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 79) ดงันนั ในการวิจยั� ครังนี � � ผูวิ้จยัไดแ้บงความผกูพนักบ่ ั องคก์าร

ออกเป็น 3 ดา้น รวมขอ้คาํถามทงัหมด�  จาํนวน 12 ขอ้ โดยแบงเป็นขอ้คาํถามความผกูพนั่

กบองคก์ารดา้นความรู้สึก จาํนวน ั 3 ขอ้ คาํถามความผกูพนักบองคก์ารดา้นการองคอ์ยกูบั ่ ั

องคก์าร จาํนวน 3 ขอ้ คาํถามความผกูพนักบองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม จาํนวนั  

3 ขอ้ 

 

ตาราง 11 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความผูกพันกับองค์การด้านความรู้สึก 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความผกูพนักบองคก์ารั  

(organizational commitment) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นความรู้สึก (affective commitment)  .885    

1. รู้สึกมีความสุขที�ไดท้าํงานอยใูน่

องคก์ารนี�   4.10 .744 .815 

2. รู้สึกวาภูมิใจที�เป็่ นสวนหนึ�งของ่

องคก์ารนี�   4.08 .888 .832 
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ตาราง 11 (ตอ่ ) 

ขอ้คาํถามความผกูพนักบองคก์ารั  

(organizational commitment) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

3. รู้สึกวาปัญหาขององคก์ารคือปัญหา่

ของทานเอง่   3.75 .809 .640 

4. องคก์ารนีมีการ� จดัการที�ดีตาม

ความรู้สึกสวนตวั่   3.80 .911 .733 

รวม  3.97   

 

 จากตาราง 11 แบบสอบถามความผกูพนักบัองคก์ารดา้นความรู้สึก มีคา่- 

ความนาเชื�อถือ่ ของแบบสอบถามรายดา้น Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั 0.885 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 3.97 สวนขอ้คาํถามรา่ ยขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีนาํไปใชไ้ดจ้ริง�  

 

ตาราง 12 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความผูกพันกับองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความผกูพนักบัองคก์าร 

(organizational commitment) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นการคงอยกูบองคก์าร่ ั  (continuance 

commitment)  .861    

1. มีความจาํเป็นอยางมากที�ตอ้ง่

ปฏิบติังานให้กบองคก์ารแหงนีั ่ �   3.93 .971 .698 
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ตาราง 12 (ตอ่ ) 

ขอ้คาํถามความผกูพนักบองคก์ารั  

(organizational commitment) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

2. ยินดีที�จะปฏิบติังานกบองคก์ารตอไป ั ่

แมว้าจะมีทางเลือกอื�น่   3.95 .846 .825 

3. หากตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 

ในขณะนี�จะเสียผลประโยชน์ 

อยางมาก่   3.58 1.010 .718 

4. จะปฏิบติังานกบองคก์ารนีจนกวาั ่�  

จะเกษียณอาย ุ  3.93 1.047 .618 

รวม  3.82   

 

 จากตาราง 12 แบบสอบถามความผกูพนักบัองคก์ารดา้นการคงอยกูบองคก์าร ่ ั  

มีคาความนาเชื�อถือ่ ่ ของแบบสอบถามรายดา้น Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั 0.861 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 3.82 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่ ่

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีนาํไปใชไ้ดจ้ริง�  
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ตาราง 13 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบาค�  (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามความผูกพันกับองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามความผกูพนักบองคก์ารั  

(organizational commitment) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (normative 

commitment) .890    

1. มุงปฏิบติังานในหน้าที�อยางเตม็ที�่ ่  

เพื�อตอบแทนองคก์าร  4.22 .698 .809 

2. เชื�อวาความจงรักภกัดีเป็นสิงสาํคญั่ �  

ที�ทาํให้ยงัคงปฏิบติังานองคก์ารนีอยู�  ่  4.25 .670 .753 

3. มีความยินดีและพร้อมเสมอที�จะตอบ

แทนบุญคุณองคก์ารนีดว้ยการทาํ�  

ทุกอยางเพื�อใหอ้งคก์ารกาวหนา้่ ้  

และประสบความสาํเร็จ  4.15 .700 .889 

4. มีความเชื�อมั�นในคุณคาของ่  

ความจงรักภกัดีตอองคก์ารใด่  

องคก์ารหนึ�งเพียงแหงเดียว่   4.10 .744 .602 

รวม  4.18   

  

 จากตาราง 13 แบบสอบถามความผกูพนักบัองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม  

มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั .890 ซึ� งมีคา่

มากกวา ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 4.18 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา่ ่ ่  

.30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ (organizational citizenship)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร (organizational citizenship) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคลากรที�เกดขึนจากตวับุคลากรเองซึ� งองคก์ารไมไดก้าหนดไวใ้ห้ปฏิบติั ิ ่ ํ�

เป็นพฤติกรรมที�บุคลากรเตม็ใจปฏิบติัเพื�อองคก์าร โดยพฤติกรรมเหลานีเป็นพฤติกรรมที�่ �

สนบัสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคก์าร ่ ่ (Organ, 1988, p. 4) เป็นการกระทาํโดย

บุคลากรที�มีสวนทาํให้การดาํเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยางดี แตไมไดมี้การกาหนดไว้่ ่ ่ ่ ํ

อยางเป็นทางการ ่ (Greenberg & Baron, 1993, p. 185) ซึ� งพฤติกรรมนีเกดจากการตดัสินใจ� ิ

ดว้ยตนเอง ไมไดเ้กยวขอ้งกบการใหร้างวลัหรือการลงโทษโดยตรง แตกอให้เกด่ ี� ั ่ ิ่

ประโยชน์ตอองคก์าร ่ (Schnake & Dumler, 1997, p. 220) ดงันนั ในการวิจยั� ครังนี � �  

ผูวิ้จยัไดแ้บง่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารออกเป็น 5 ดา้น รวมขอ้คาํถาม

ทงัหมดจาํนวน � 18 ขอ้ โดยแบงเป็นขอ้คาํถาม่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นการให้ความชวยเหลือผูอื้�น ่ จาํนวน 4 ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร

ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้�น จาํนวน 3 ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นความอดทนอดกลนั�  จาํนวน 3 ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นความสาํนึกในหนา้ที� จาํนวน 4 ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นการให้ความร่วมมือ จาํนวน 4 ขอ้  
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ตาราง 14 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ

ผู้อื�น 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกที�ดีขององคก์าร 

(organizational citizenship) 

Cronbach’s 

alpha (α) 

 

M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นการให้ความชวยเหลือผูอื้�น่  

(altruism) .922    

1. ให้คาํแนะนาํเพื�อนรวมงานเมื�อเขา่

ตอ้งการ แมไ้มใชหน้าที�โดยตรง่ ่   4.21 .570 .861 

2. ให้คาํปรึกษาเพื�อชวยให้่  

เพื�อนร่วมงานปฏิบติังานไดดี้ขึน�   4.18 .601 .804 

3. ให้ความชวยเหลือเพื�อนรวมงาน่ ่

เมื�อเกดปัญหาในการทาํงานิ   4.21 .656 .830 

4. ให้ขอ้มูลที�เป็นประโยชน์ 

ในการปฏิบติังานกบั 

เพื�อนรวมงาน่   4.28 .560 .798 

รวม  4.22   

  

 จากตาราง 14 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารดา้นการให้

ความชวยเหลือผูอื้�น่  มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha 

เทากบ ่ ั .922 ซึ� งมีคามากกวา ่ ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 4.22 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคา่ ่

อาํนาจจาํแนกมากกวา ่ .30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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ตาราง 15 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านการคาํนึงถึงผู้อื�น 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที�ดีขององคก์าร 

(organizational citizenship) 

Cronbach’s 

alpha (α) 

 

M SD 

 Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้�น (courtesy) .860    

1. ให้ความสนใจและรับฟังปัญหา

ของเพื�อนรวมงาน่   4.28 .506 .709 

2. ปฏิบติัตอผูอื้�นดว้ยความสุภาพ่   4.30 .687 .753 

3. หลีกเลี�ยงปัญหาที�จะทาํให้เกดิ

การกระทบกระทงัก� บัผูอื้�น  4.38 .586 .783 

รวม  4.32   

  

 จากตาราง 15 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้�น มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha 

เทากบ ่ ั .860 ซึ� งมีคามากกวา ่ ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวมเทากบ ่ ่ ั 4.32 สวนขอ้คาํถามรา่ ยขอ้ 

มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่ .30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํ�  

ไปใชไ้ด ้
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ตาราง 16 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านความอดทนอดกลั�น 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกที�ดีขององคก์าร 

(organizational citizenship) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นความอดทนอดกลนั�

(sportsmanship) .903    

1. เมื�อมีปัญหาหรืออุปสรรค 

ในการทาํงานกจะคอยคิดหาทาง็ ่

แกไขโดยไมยอทอ้้ ่ ่   4.20 .608 .844 

2. พยายามทาํงานให้ดีที�สุด แมว้า่ 

จะเป็นงานหนกัหรือทาํให้เกดิ

ความเครียดกตาม็   4.25 .630 .818 

3. มีความอดทนอดักลนัเมื�อเกด� ิ  

ความคบัขอ้งใจ  4.03 .800 .805 

รวม  4.16   

  

 จากตาราง 16 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นความอดทนอดกลั�น มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s 

Alpha เทากบ ่ ั .903 ซึ� งมีคามากกวา ่ ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวมเทากบ ่ ่ ั 4.16 สวนขอ้คาํถามรายขอ้่  

มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่ .30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถนาํไป�  

ใชไ้ด ้
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ตาราง 17 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการ� ครอนบาค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านความสํานึกในหน้าที� 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกที�ดีขององคก์าร 

(organizational citizenship) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นความสาํนึกในหนา้ที� 

(conscientiousness) .924    

1. ปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบาย

ขององคก์ารอยางเครงครัด่ ่   4.20 .791 .858 

2. มาทาํงานและเลิกงานตรงตามเวลา   4.43 .594 .735 

3. ใชอุ้ปกรณ์และเครื�องมือตาง่  ๆ  

ขององคก์ารดว้ยความระมดัระวงั  4.22 .733 .894 

4. ไมใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบ่ ั

งานสวนตวั่   4.28 .599 .852 

รวม  4.28   

  

 จากตาราง 17 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 

ดา้นความสาํนึกในหนา้ที� มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s 

Alpha เทากบ ่ ั .924 ซึ� งมีคามากกวา่ ่  .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 4.28 สวนขอ้คาํถาม่  

รายขอ้มีคาอาํนาจจาํแนกมากกวา ่ ่ .30 จากผลดงักลาวแสดงวา่ ่  แบบสอบถามนีสามารถ�

นาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 18 

ค่าสัมประสิทธิด้วยวิธีการครอนบ� าค (Cronbach’s coefficient of alpha--α) และมาตรวัด

ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ 

(n = 40) 

ขอ้คาํถามพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกที�ดีขององคก์าร 

(organizational citizenship) 

Cronbach’s 

alpha (α) 
M SD 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

ดา้นการให้ความรวมมือ ่ (civic virtue) .876    

1. มีสวนรวมในการจดัหรือเขา้่ ่ รวม่

กจกรรมในองคก์าริ   4.05 .749 .773 

2. รับผิดชอบตอหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมาย่

ในกจกรรมที�องคก์ารจดัขึนิ �   4.15 .700 .722 

3. เมื�อมีการประชุมเขา้รวมประชุม่  

ทุกครัง�   4.10 .841 .701 

4. เสนอความคิดเห็นที�เป็นประโยชน์ 

ตอองคก์าร่   3.83 .903 .758 

รวม  4.03   

  

 จากตาราง 18 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารดา้นการให้

ความรวมมือ่  มีคาความนาเชื�อถือของแบบสอบถามรายดา้น ่ ่ Cronbach’s Alpha เทากบ ่ ั

.876 ซึ� งมีคามากกวา ่ ่ .70 มีคาเฉลี�ยรวม เทากบ ่ ่ ั 4.03 สวนขอ้คาํถามรายขอ้มีคาอาํนาจ่ ่

จาํแนกมากกวา ่ .30 จากผลดงักล่าวแสดงวา่ แบบสอบถามนีสามารถนาํไปใชไ้ด้�  
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การเก็บรวบรวมข้อมลู  

 

 ผูวิ้จยัดาํเนินการเกบรวบรวมขอ้มูลตามขนัตอน ดงันี็ � �  

 1. ศึกษาขอ้มูลเบืองตน้ จากการสงัเคราะห์หนงัสือ วารสาร บทความทางวิชาการ �

รายงานการวิจยั และวิทยานิพนธ์ที�เกยวขอ้งี�  

 2. เกบขอ้มูลดว้ยตนเอง ็ โดยแจกแบบสอบถามให้กบบุคลากรั มหาวิทยาลยั 

ซึ� งมีจาํนวนทงัสิน � � 456 คน โดยไดก้ลุมตวัอยางในการแจกแบบสอบถาม่ ่  จาํนวน 213 คน 

จากการคาํนวณหากลุมตวัอยางของประชากรจากสูตร ่ ่ Yamane (1973, p. 886) ที�ระดบั

ความเชื�อมนัร้อยละ � 95 และยอมให้เกดความคลาดเคลื�อนร้อยละ ิ 5 ทาํการสุมตวัอยาง่ ่

แบบชนัภูมิ � (stratified random sampling) จากนนั� ทาํการสุมตวัอยางแบบสดัสวน ่ ่ ่

(proportional stratified random sampling) และแจกแบบสอบถามให้กบับคุลากร 

ในหนวยงานตาง่ ่  ๆ  

 3. รวบรวมแบบสอบถามที�ตอบเสร็จแลว้ มาให้คะแนนตามเกณฑที์�กาหนดํ  

และนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลตอไป่  

 

การวิเคราะห์ข้อมลและสถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ู  

 

 การวิจยัครังนี � � ผูวิ้จยันาํขอ้มูลที�ไดจ้ากแบบสอบถามของกลุมตวัอยาง จาํนวน ่ ่  

213 คน มาดาํเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง และนาํขอ้มูลนนั�  

ไปประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ดงันี�  

 1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) เป็นสถิติที�บรรยายคุณลกัษณะ 

ของกลุมตวัอยาง่ ่ ของกลุมตวัอยาง่ ่  โดยหาคาสถิติพืนฐาน ไดแ้ก ร้อยละ ่ � ่ (percentage)  

และเพื�อใชบ้รรยายลกัษณะสวนบุคคล และหาคาเฉลี�ย ่ ่ (Mean--M) คาเบี�ยงเบนมาตรฐาน ่

(Standard Deviation--SD) เพื�อบรรยายลกัษณะตวัแปรที�ศึกษา คือ การรับรู้การสนบัสนุน

ขององคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนักบองคก์ารั  และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที�ดีตอองคก์าร่  
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  เกณฑก์ารแปลผลคะแนนแบบสอบถามของการรับรู้การสนบัสนุนของ

องคก์าร แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน แบบสอบถามของความผกูพนักบั

องคก์าร และแบบสอบถามของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร แบงระดบั่

คะแนนของแบบสอบถามวดัออกเป็น 5 ระดบั คือ มากที�สุด มาก ปานกลาง นอ้ย  

และนอ้ยที�สุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาจากการคาํนวณอนัตรภาคชนั � ดงันี � (บุญเรียง  

ขจรศิลป์, 2539, หนา้ 13)  

  อนัตรภาคชนั�  = คะแนนสูง – คะแนนตํ�า 

        จาํนวนชนั�  

  แทนคาลงในสูตร่  

  อนัตรภาคชนั�  = 5 – 1 

       5 

     =    0.88 

 จากเกณฑก์ารพิจารณาดงักลาวสามารถกาหนดระดบัคะแนน นาํมาจดัชวง่ ํ ่

คะแนนเฉลี�ยและกาหนดํ เกณฑค์วามหมายคาคะแนนได้่  ดงันี�  

 

ตาราง 19 

ค่าช่วงคะแนนของการแปลผลในระดับความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น ขอ้คาํถาม (คะแนน) 

4.21-5.00 มากที�สุด 

3.41-4.20 มาก 

2.61-3.40 ปานกลาง 

1.81-2.60 นอ้ย 

1.00-1.80 นอ้ยที�สุด 

  

 2.  สถิติอนุมานหรือสถิติอา้งอิง (inferential statistics) การนาํวิธีทางสถิติมาใช้

สาํหรับทดสอบสมมติฐาน (hypothesis testing) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยวิเคราะห์ถึงความสมัพนัธ์ระหวาง่
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ปัจจยัที�สงผลตอพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร่ ่  หากพบวา่ มีความสมัพนัธ์กนั

อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ่  จะนาํไปหาความสมัพนัธ์กนมากนอ้ยแคไหน โดยหาั ่  

คาความสมัพนัธ์ระหวางตวัแปรดว้ยสมัประสิทธิ� สหสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่ ่ (Pearson’s 

correlation coefficient)  

 โดยหาคาสมัประสิทธิ� สหสมัพนัธ์จะมีคาระหวาง ่ ่ ่ –1 ≥ r ≤ 1 ดงันี�  

 คา ่ r เป็นลบ แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนขา้มั  

 คา ่ r เป็นบวก แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 

 ถา้ r มีคาเขา้ใกล ้่ 1 แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพนัธ์กนมากั  

 ถา้ r มีคาเขา้ใกล ้่ –1 แสดงวา ่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศตรงกนขา้มั  

และมีความสมัพนัธ์กนมากั  

 คา ่ r มีคาเทากบ ่ ่ ั 0 แสดงวา ่ X และ Y ไมมีความสัมพนัธ์กนเลย่ ั  

 คา ่ r มีคาเขา้ใกล ้่ 0 แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์กนนอ้ยั  

 เกณฑก์ารแปลความหมายคาสมัประสิทธิ� สหสมัพนัธ์่  

 คาสมัประสิทธิ� สหสมัพนัธ์่   ความหมาย 

  0.81-1.00    มีความสมัพนัธ์กนสูงมากั  

  0.61-0.80    มีความสมัพนัธ์กนสูงั  

  0.41-0.60    มีความสมัพนัธ์ปานกลาง   

  0.21-0.40    มีความสมัพนัธ์ตํ�า 

  0.00    ไมมีความสมัพนัธ์กนเลย่ ั  

 



บททีÉ 4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถาม ซึÉ งเป็นเครืÉองมือในการวจิยั จาํนวน 213 ชุด ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวเิคราะห์
ขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ โดยนาํผลลพัธ์ทีÉไดม้าวเิคราะห์ประมวลผลและนาํมาสรุป 
ผลการศึกษาประกอบการบรรยาย โดยแบ่งการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ส่วน 
ดงันีÊ   
 ส่วนทีÉ 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนทีÉ 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร 
 ส่วนทีÉ 3 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน  
 ในการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ 
ทีÉใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันีÊ  
 M  แทน ค่าเฉลีÉยของผูต้อบแบบสอบถาม (Mean) 
 SD แทน ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n  แทน จาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม 
 R  แทน ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์พหุคูณ 
 R2  แทน ค่าสมัประสิทธิÍ การพยากรณ์ 
 Adjusted R2 แทน ค่าสมัประสิทธิÍ การพยากรณ์ทีÉมีการปรับแกใ้หเ้หมาะสม 
 SEE แทน ค่าความคลาดเคลืÉอนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 F  แทน ค่าสถิติทีÉใชพิ้จารณาในการแจกแจงแบบ F Distribution 
 Sig. แทน ค่าความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 B  แทน ค่าสมัประสิทธิÍ ถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปแบบ 
    คะแนนดิบ 
 Beta แทน ค่าสมัประสิทธิÍ ถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปแบบ 
    คะแนนมาตรฐาน 
 t  แทน ค่าสถิติทีÉใชพิ้จารณาในการแจกแจงแบบ t Distribution 
 r   แทน ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์อยา่งง่าย (Pearson’s correlation) 
 a  แทน ค่าคงทีÉของตวัแทนพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 

ส่วนทีÉ 1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 
 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอยา่ง ซึÉ งจาํแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากร จาํนวน 213 คน โดยนาํ
ขอ้มูลมาวเิคราะห์สถิติพืÊนฐานหาค่าร้อยละ (percentage) ดงันีÊ  
 
ตาราง 20 
จาํนวนและร้อยละข้อมลูทัÉวไปของกลุ่มตัวอย่าง  

(n = 213 คน) 
ขอ้มูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 67 31.50 
หญิง 146 68.50 

2. อาย ุ   
21-30 ปี 28 13.14 
31-40 ปี 94 44.13 
41-50 ปี 67 31.45 
51-60 ปี 24 11.26 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
ขอ้มูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ร้อยละ 

3. ระดบัการศึกษา   
ปวช./ปวส./อนุปริญญาตรี 8 3.80 
ปริญญาตรี 139 65.30 
ปริญญาโท  65 30.50 
ปริญญาเอก 1 .50 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน   
1-5 ปี 25 11.70 
6-10 ปี 60 28.20 
11-15 ปี 72 33.80 
มากกวา่ 15 ปีขึÊนไป 56 26.30 

 
 จากตาราง 20 พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 213 คน เป็นเพศหญิง จาํนวน  
146 คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 เพศชาย จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 มีอายรุะหวา่ง 
31-40 ปี มีจาํนวนมากทีÉสุด จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 44.13 รองลงมา คือ อายุ
ระหวา่ง 41-50 ปี จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 31.45 นอ้ยทีÉสุดอายรุะหวา่ง 51-60 ปี 
จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.26  
 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีจาํนวนมากทีÉสุด จาํนวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.3 รองลงมา คือ จบการศึกษาระดบัปริญญาโท มีจาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5  
จบการศึกษาระดบั ปวช./ปวส./อนุปริญญาตรี มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8  
และจบการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  
 มีประสบการณ์ในการทาํงานระหวา่ง 11-15 ปี มากทีÉสุด จาํนวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.8 รองลงมา คือ 6-10 ปี จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 มากกวา่ 15 ปี 
ขึÊนไป จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 และระหวา่ง 1-5 ปี จาํนวน 25 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 11.7  
 



 88 

ส่วนทีÉ 2 การวเิคราะห์ปัจจัยทีÉมผีลต่อพฤตกิรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

 
 การวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง จาํนวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่  
(1) การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (2) ความพึงพอใจในการทาํงาน (3) ความผกูพนั
กบัองคก์าร และ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยการวเิคราะห์ขอ้มูล
ทางสถิติดว้ยการหาค่าเฉลีÉย (Mean--M) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation--SD) สามารถวเิคราะห์ผลไดด้งันีÊ  (ดูตาราง 21) 
 
ตาราง 21 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านความยติุธรรม 

 (n = 213 คน) 
ขอ้ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 
 ดา้นความยติุธรรม (fairness)     
1. กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัสาํหรับการปฏิบติังาน

ของบุคลากรมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
 

3.63 
 

.692 
 

มาก 
 
1 

2. องคก์ารมีเกณฑที์Éเป็นมาตรฐาน 
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 

 
3.63 

 
.799 

 
มาก 

 
1 

3. เมืÉอพิจารณากฎ ระเบียบขององคก์ารแลว้ 
มีความยติุธรรมดี 

 
3.57 

 
.728 

 
มาก 

 
2 

4. ในทีÉทาํงานบุคลากรทุกคนอยูภ่ายใต ้ 
กฎ ระเบียบเดียวกนั ไม่มีสองมาตรฐาน 

 
3.30 

 
.903 

 
ปานกลาง 

 
3 

รวม 3.53  มาก  
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 จากตาราง 21 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นความยติุธรรม มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.53 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณา
เป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั สาํหรับการปฏิบติังานของ
บุคลากรมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้มีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 1 จดัอยูใ่นระดบั
มาก (M = 3.63, SD = .692) และขอ้คาํถามองคก์ารมีเกณฑที์Éเป็นมาตรฐานในการประเมิน-
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 1 จดัอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
(M = 3.63, SD = .799) และขอ้คาํถามเมืÉอพิจารณากฎ ระเบียบขององคก์ารแลว้  
มีความยติุธรรมดี มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 3.57, SD = .728)  
ส่วนขอ้คาํถามในทีÉทาํงานบุคลากรทุกคนอยูภ่ายใตก้ฎ ระเบียบเดียวกนั ไม่มีสองมาตรฐาน 
มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.30, SD = .903)  
 
ตาราง 22  
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน  

(n = 213 คน) 
ขอ้ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
(supervisor support) 

    

1. หวัหนา้งานเอาใจใส่และห่วงใย 
ในสวสัดิภาพ 

 
3.63 

 
.910 

 
มาก 

 
2 

2. หวัหนา้งานเห็นถึงความตัÊงใจ 
ในการทุ่มเททาํงาน 

 
3.71 

 
.845 

 
มาก 

 
1 

3. หวัหนา้งานประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรอยา่งเหมาะสม 

 
3.52 

 
.775 

 
มาก 

 
3 

รวม 3.62  มาก  
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 จากตาราง 22 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.62 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก 
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามหวัหนา้งานเห็นถึงความตัÊงใจ 
ในการทุ่มเททาํงาน มีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 3.71,  
SD = .845) ในขอ้คาํถามหวัหนา้งานเอาใจใส่และห่วงใยในสวสัดิภาพ มีค่าเฉลีÉยอยูใ่น
ระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 3.63, SD = .910) และขอ้คาํถามหวัหนา้งานประเมิน 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 3  
(M = 3.52, SD = .775) 
 
ตาราง 23  
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การดา้นรางวลั 
และสภาพการทาํงาน  

 (n = 213 คน) 
ขอ้ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นรางวลัและสภาพการทาํงาน 
(organizational rewards and job 
conditions) 

    

1. องคก์ารมีขอ้มูลทีÉถูกตอ้ง ชดัเจน ทีÉจะ
อธิบายเกีÉยวกบัระบบผลตอบแทนของ
บุคลากร 

 
 

3.54 

 
 

.833 

 
 

มาก 

 
 
4 

2. บุคลากรทุกคนไดรั้บผลตอบแทน 
อยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

 
3.57 

 
.734 

 
มาก 

 
3 

3. สถานทีÉทาํงานมีความพร้อมเรืÉองอุปกรณ์
เครืÉองมือเครืÉองใชส้าํหรับการปฏิบติังาน 

 
4.05 

 
.831 

 
มาก 

 
2 

4. สภาพแวดลอ้มเรืÉองอุณหภูมิ แสงสวา่ง
และโตะ๊ทาํงานมีความเหมาะสม 

 
4.20 

 
.819 

 
มาก 

 
1 

รวม 3.84  มาก  
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 จากตาราง 23 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นรางวลัและสภาพการทาํงาน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.84 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก  
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ในขอ้คาํถามสภาพแวดลอ้มเรืÉองอุณหภูมิ 
แสงสวา่ง และโตะ๊ทาํงานมีความเหมาะสม มีค่าเฉลีÉยสูงสุดจดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบั
ทีÉ 1 (M = 4.20, SD = .819) ขอ้คาํถามสถานทีÉทาํงานมีความพร้อมเรืÉองอุปกรณ์เครืÉองมือ
เครืÉองใชส้าํหรับการปฏิบติังาน มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.05, 
SD = .831) ขอ้คาํถามบุคลากรทุกคนไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 
มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.57, SD = .734) และขอ้คาํถามองคก์าร
มีขอ้มูลทีÉถูกตอ้ง ชดัเจน ทีÉจะอธิบายเกีÉยวกบัระบบผลตอบแทนของบุคลากร ค่าเฉลีÉย 
จดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 4 (M = 3.54, SD = .833) 
 
ตาราง 24  
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทาํงานด้านลกัษณะงาน  

 (n = 213 คน) 
ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงาน M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นลกัษณะงาน (job)     

1. งานทีÉทาํอยูเ่ป็นงานทีÉทา้ทาย 3.73 .800 มาก 2 

2. งานทีÉทาํอยูเ่ปิดโอกาสไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถในการทาํงานและไดเ้รียนรู้ 
สิÉงใหม่ ๆ เพิÉมขึÊน 

 
 

3.73 

 
 

.869 

 
 

มาก 

 
 

2 

3. ประสบการณ์สัÉงสมจากการทาํงานสามารถ
นาํมาใชใ้นการแกปั้ญหา และพฒันาผลงาน
เพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในงานได ้

 
 
 

4.15 

 
 
 

.661 

 
 
 

มาก 

 
 
 

1 

รวม 3.87  มาก  
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 จากตาราง 24 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น
ลกัษณะงาน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.87 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณาเป็น 
รายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามประสบการณ์สัÉงสมจากการทาํงานของบุคลากรสามารถ
นาํมาใชใ้นการแกปั้ญหา และพฒันาผลงานเพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในงานได ้มีค่าเฉลีÉยสูงสุดจดัอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 4.15, SD = .661)  
ขอ้คาํถามงานทีÉทาํอยูเ่ป็นงานทีÉทา้ทาย มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 
(M = 3.73, SD = .869) และขอ้คาํถามงานทีÉทาํอยูเ่ปิดโอกาสไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถในการทาํงานและไดเ้รียนรู้สิÉงใหม่ ๆ เพิÉมขึÊน มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัมาก
เป็นลาํดบัทีÉ 2 เช่นกนั (M = 3.73, SD = .869)  
 
ตาราง 25 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทาํงานด้านผลตอบแทน  

(n = 213 คน) 
ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงาน M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นผลตอบแทน (pay)     
1. ผลตอบแทนทีÉไดรั้บมีส่วนในการจูงใจ 

ใหมี้ความกระตือรือร้นและทุ่มเท 
ในการทาํงานใหก้บัองคก์ารมากขึÊน 

 
 

3.73 

 
 

.807 

 
 

มาก 

 
 
1 

2. ผลตอบแทนทีÉไดรั้บจากองคก์าร ทาํให ้
บุคลากรมีคุณภาพชีวติทีÉดี และเหมาะสม 
กบัสภาพสงัคมปัจจุบนั 

 
 

3.70 

 
 

.837 

 
 

มาก 

 
 
2 

3. มีความพึงพอใจในสวสัดิการและสิทธิ-
ประโยชน์ทีÉไดรั้บจากองคก์าร 

 
3.62 

 
.864 

 
มาก 

 
3 

รวม 3.68  มาก  
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 จากตาราง 25 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงาน 
ดา้นผลตอบแทน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.68 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณา 
เป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามผลตอบแทนทีÉไดรั้บมีส่วนในการจูงใจใหมี้ความ-
กระตือรือร้นและทุ่มเทในการทาํงานใหก้บัองคก์ารมากขึÊน มีค่าเฉลีÉยสูงสุดมีค่าเฉลีÉย
สูงสุดจดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 3.73, SD = .807) ขอ้คาํถามผลตอบแทน 
ทีÉไดรั้บจากองคก์ารทาํใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติทีÉดี และเหมาะสมกบัสภาพสงัคม
ปัจจุบนั มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 3.70, SD = .837) และขอ้คาํถาม
มีความพึงพอใจในสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ทีÉไดรั้บจากองคก์าร มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่น
ระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.62, SD = .864) 
 
ตาราง 26 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทาํงานด้านโอกาส 
และความก้าวหน้า   

 (n = 213 คน) 
ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงาน M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
(promotion) 

    

1 มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานตาม
ความสามารถ 

 
3.24 

 
.867 

 
ปานกลาง 

 
3 

2 หน่วยงานส่งบุคลากรเขา้รับ 
การฝึกอบรมเพืÉอพฒันาความสามารถ 
ในการทาํงาน 

 
3.30 

 
.908 

 
ปานกลาง 

 
2 

3 ขา้พเจา้มีโอกาสไดรั้บการพิจารณา 
เลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

 
3.38 

 
.926 

 
ปานกลาง 

 
1 

รวม 3.30  ปานกลาง  
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 จากตาราง 26 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงาน 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.30 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามบุคลากรมีโอกาสไดรั้บการพิจารณา
เลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉลีÉยสูงสุดจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 3.38, SD = .926) ขอ้คาํถามหน่วยงานส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม
เพืÉอพฒันาความสามารถในการทาํงาน มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัทีÉ 2 
(M = 3.30, SD = .908) และในขอ้คาํถามมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานตาม
ความสามารถ มีค่าเฉลีÉยจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.24, SD = .867) 
 
ตาราง 27 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทาํงานด้านกาํกับดูแล  

 (n = 213 คน) 
ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงาน M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 การกาํกบัดูแล (supervision)     
1. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํ

ต่าง ๆ ในเรืÉองการทาํงานได ้
 
3.24 

 
.867 

 
ปานกลาง 

 
3 

2. บุคลากรสามารถขอความช่วยเหลือ
จากผูบ้งัคบับญัชาเมืÉอประสบปัญหา
ในการทาํงาน 

 
 

3.30 

 
 

.908 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2 
3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น

ต่าง ๆ  
 

3.38 
 

.926 
 

ปานกลาง 
 

1 
รวม 3.30  ปานกลาง  

 
 จากตาราง 27 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น 
การกาํกบัดูแล มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.30 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง และเมืÉอพิจารณา
เป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ  
มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 3.38, SD = .926) ขอ้คาํถาม 
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บุคลากรสามารถขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาเมืÉอประสบปัญหาในการทาํงาน  
มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 3.30, SD = .908) และขอ้คาํถาม 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํต่าง ๆ ในเรืÉองการทาํงานได ้มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.24, SD = .867) 
 
ตาราง 28 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทาํงานด้านเพืÉอนร่วมงาน 

           (n = 213 คน) 
ขอ้ ความพึงพอใจในการทาํงาน M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นเพืÉอนร่วมงาน (co-worker)     
1. สามารถร่วมงานกบัเพืÉอนร่วมงาน 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

3.65 
 

.957 
 

มาก 
 
3 

2. ไดรั้บความร่วมมือในการทาํงาน 
จากเพืÉอนร่วมงานเสมอ 

 
3.71 

 
.994 

 
มาก 

 
2 

3. เพืÉอนร่วมงานมีความไวว้างใจ 
ซึÉ งกนัและกนั 

 
3.74 

 
1.039 

 
มาก 

 
1 

รวม 3.70  มาก  
 
 จากตาราง 28 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น
เพืÉอนร่วมงาน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.70 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณาเป็น 
รายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามเพืÉอนร่วมงานมีความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั มีค่าเฉลีÉย
สูงสุดอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 3.74, SD = 1.039) ขอ้คาํถามไดรั้บความร่วมมือ
ในการทาํงานจากเพืÉอนร่วมงานเสมอ อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 3.71,  
SD = .994) และขอ้คาํถามสามารถร่วมงานกบัเพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบั
มากเป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.65, SD = .957)  
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ตาราง 29 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผกูพันกับองค์การด้านความรู้สึก  

(n = 213 คน) 
ขอ้ ความผกูพนักบัองคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นความรู้สึก (affective commitment)     
1. มีความสุขทีÉไดท้าํงานอยูใ่นองคก์ารนีÊ  4.17 .716 มาก 1 
2. รู้สึกวา่ภูมิใจทีÉเป็นส่วนหนึÉงของ

องคก์ารนีÊ  
 

4.16 
 

.845 
 

มาก 
 
2 

3. รู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหา
ของตนเอง 

 
3.77 

 
.778 

 
มาก 

 
3 

4. องคก์ารนีÊ มีการจดัการทีÉดีตามความรู้สึก
ส่วนตวั 

 
3.71 

 
.829 

 
มาก 

 
4 

รวม 3.95  มาก  
 
 จากตาราง 29 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์ารดา้นความรู้สึก 
มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.95 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม 
พบวา่ ขอ้คาํถามมีความสุขทีÉไดท้าํงานอยูใ่นองคก์ารนีÊ  มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก
เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 4.17, SD = .716) ขอ้คาํถามรู้สึกวา่ภูมิใจทีÉเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ารนีÊ  
มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.16, SD = .845) ขอ้คาํถามรู้สึกวา่ปัญหา
ขององคก์ารคือปัญหาของตนเอง มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.77,  
SD = .778) และขอ้คาํถามองคก์ารนีÊ มีการจดัการทีÉดีตามความรู้สึกส่วนตวั มีค่าเฉลีÉย 
อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 4 (M = 3.71, SD = .829) 
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ตาราง 30 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผกูพันกับองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ  

          (n = 213 คน) 
ขอ้ ความผกูพนักบัองคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
(continuance commitment) 

    

1. มีความจาํเป็นอยา่งมากทีÉตอ้ง
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารแห่งนีÊ  

 
3.95 

 
.859 

 
มาก 

 
1 

2. ยนิดีทีÉจะปฏิบติังานกบัองคก์าร
ต่อไป แมว้า่จะมีทางเลือกอืÉน 

 
3.77 

 
.829 

 
มาก 

 
2 

3. หากตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 
ในขณะนีÊจะเสียผลประโยชน ์
อยา่งมาก 

 
3.50 

 
.930 

 
มาก 

 
4 

4. จะปฏิบติังานกบัองคก์ารนีÊจนกวา่ 
จะเกษียณอาย ุ

 
3.66 

 
1.028 

 
มาก 

 
3 

รวม 3.72  มาก  
 
 จากตาราง 30 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์ารดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.72 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้
คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามมีความจาํเป็นอยา่งมากทีÉตอ้งปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารแห่งนีÊ   
มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 3.95, SD = .859) ขอ้คาํถามยนิดี 
ทีÉจะปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป แมว้า่จะมีทางเลือกอืÉน มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก  
เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 3.77, SD = .829) ขอ้คาํถามจะปฏิบติังานกบัองคก์ารนีÊจนกวา่ 
จะเกษียณอาย ุมีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 3.66, SD = 1.028)  
และขอ้คาํถามหากตดัสินใจลาออกจากองคก์ารในขณะนีÊจะเสียผลประโยชน์อยา่งมาก  
มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 4 (M = 3.50, SD = .930) 
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ตาราง 31 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผกูพันกับองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม  

           (n = 213 คน) 
ขอ้ ความผกูพนักบัองคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (normative 
commitment) 

    

1. มุ่งปฏิบติังานในหนา้ทีÉอยา่งเตม็ทีÉ 
เพืÉอตอบแทนองคก์าร 

 
4.18 

 
.769 

 
มาก 

 
1 

2. เชืÉอวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสาํคญัทีÉทาํให้
ยงัคงปฏิบติังานองคก์ารนีÊอยู ่

 
4.16 

 
.760 

 
มาก 

 
2 

3. มีความยนิดีและพร้อมเสมอทีÉจะตอบแทน
บุญคุณองคก์ารนีÊดว้ยการทาํทุกอยา่งเพืÉอให้
องคก์ารกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ 

 
 

4.10 

 
 

.776 

 
 

มาก 

 
 
3 

4. มีความเชืÉอมัÉนในคุณค่าของความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารใดองคก์ารหนึÉงเพียงแห่งเดียว 

 
4.06 

 
.775 

 
มาก 

 
4 

รวม 4.12  มาก  
 
 จากตาราง 31 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์ารดา้น 
บรรทดัฐานทางสงัคม มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 4.12 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณา
เป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามมุ่งปฏิบติังานในหนา้ทีÉอยา่งเตม็ทีÉเพืÉอตอบแทน
องคก์าร มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 4.18, SD = .769) ขอ้คาํถาม
เชืÉอวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสาํคญัทีÉทาํใหย้งัคงปฏิบติังานองคก์ารนีÊองคก์าร มีค่าเฉลีÉย
อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.16, SD = .760) ขอ้คาํถามมีความยนิดีและพร้อม
เสมอทีÉจะตอบแทนบุญคุณองคก์ารนีÊดว้ยการทาํทุกอยา่งเพืÉอใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ 
และประสบความสาํเร็จ มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 4.10, SD = .776) 
และขอ้คาํถามมีความเชืÉอมัÉนในคุณค่าของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารใดองคก์ารหนึÉง
เพียงแห่งเดียว มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 4 (M = 4.06, SD = .775)  
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ตาราง 32 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อืÉน  

 (n = 213 คน) 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éน (altruism)     
1. ใหค้าํแนะนาํเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเขาตอ้งการ 

แมไ้ม่ใช่หนา้ทีÉโดยตรง 
 

4.29 
 

.622 
 
มากทีÉสุด 

 
1 

2. ใหค้าํปรึกษาเพืÉอช่วยใหเ้พืÉอนร่วมงาน
ปฏิบติังานไดดี้ขึÊน 

 
4.19 

 
.595 

 
มาก 

 
3 

3. ใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเกิด
ปัญหาในการทาํงาน 

 
4.22 

 
.624 

 
มากทีÉสุด 

 
2 

4. ใหข้อ้มูลทีÉเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน
กบัเพืÉอนร่วมงาน 

 
4.01 

 
.771 

 
มาก 

 
4 

รวม 4.17  มาก  
 
 จากตาราง 32 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 4.17 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก 
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามใหค้าํแนะนาํเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเขา
ตอ้งการ แมไ้ม่ใช่หนา้ทีÉโดยตรง มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เป็นลาํดบัทีÉ 1  
(M = 4.29, SD = .622) ขอ้คาํถามใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเกิดปัญหาในการ-
ทาํงาน มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.22, SD = .624) ขอ้คาํถาม 
ใหค้าํปรึกษาเพืÉอช่วยใหเ้พืÉอนร่วมงานปฏิบติังานไดดี้ขึÊน มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก 
เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 4.19, SD = .595) และขอ้คาํถามใหข้อ้มูลทีÉเป็นประโยชน์ในการ-
ปฏิบติังานกบัเพืÉอนร่วมงาน มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 4 (M = 4.01,  
SD = .771) 
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ตาราง 33 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านการคาํนึงถึงผู้ อืÉน  

 (n = 213) 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน (courtesy)     
1. ใหค้วามสนใจและรับฟังปัญหาของ 

เพืÉอนร่วมงาน 
 

4.26 
 

.553 
 

มากทีÉสุด 
 
3 

2. ปฏิบติัต่อผูอื้Éนดว้ยความสุภาพ 4.30 .610 มากทีÉสุด 1 
3. หลีกเลีÉยงปัญหาทีÉจะทาํใหเ้กิด 

การกระทบกระทัÉงกบัผูอื้Éน  
 

4.29 
 

.622 
 

มากทีÉสุด 
 
2 

รวม 4.28  มากทีÉสุด  
 
 จากตาราง 33 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 4.28 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามปฏิบติัต่อผูอื้Éนดว้ยความสุภาพ 
มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 4.30, SD = .610) ขอ้คาํถาม
หลีกเลีÉยงปัญหาทีÉจะทาํใหเ้กิดการกระทบกระทัÉงกบัผูอื้Éน มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด
เป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.29, SD = .622) ขอ้คาํถามใหค้วามสนใจและรับฟังปัญหาของ 
เพืÉอนร่วมงาน มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 4.26, SD = .553) 
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ตาราง 34 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านความอดทนอดกลัÊน 

 (n = 213 คน) 

ขอ้ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 

ขององคก์าร 
M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นความอดทนอดกลัÊน (sportsmanship)     
1. เมืÉอมีปัญหาหรืออุปสรรคในการทาํงาน 

กจ็ะค่อยคิดหาทางแกไ้ขโดยไม่ยอ่ทอ้ 
 

4.19 
 

.595 
 
มาก 

 
2 

2. พยายามทาํงานใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็น
งานหนกัหรือทาํใหเ้กิดความเครียดก็ตาม 

 
4.22 

 
.624 

 
มากทีÉสุด 

 
1 

3. มีความอดทนอดักลัÊนเมืÉอเกิดความ- 
คบัขอ้งใจ 

 
4.01 

 
.771 

 
มาก 

 
3 

รวม 4.14  มาก  
 
 จากตาราง 34 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์ารดา้นความอดทนอดกลัÊน มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 4.14 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก 
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามพยายามทาํงานใหดี้ทีÉสุด แมว้า่ 
จะเป็นงานหนกัหรือทาํใหเ้กิดความเครียดกต็าม มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด
เป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 4.22, SD = .624) ขอ้คาํถามเมืÉอมีปัญหาหรืออุปสรรคในการทาํงาน 
กจ็ะค่อยคิดหาทางแกไ้ขโดยไม่ยอ่ทอ้ มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.19, 
SD = .595) ขอ้คาํถามมีความอดทนอดักลัÊนเมืÉอเกิดความคบัขอ้งใจ มีค่าเฉลีÉยอยูใ่น 
ระดบัมาก เป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 4.01, SD = .771) 
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ตาราง 35 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านความสาํนึกในหน้าทีÉ 

 (n = 213 คน) 

ขอ้ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 

ขององคก์าร 
M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ 
(conscientiousness) 

    

1. ปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบาย 
ขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

 
4.27 

 
.567 

 
มากทีÉสุด 

 
2 

2. มาทาํงานและเลิกงานตรงตามเวลา  4.38 .600 มากทีÉสุด 1 
3. ใชอุ้ปกรณ์และเครืÉองมือต่าง ๆ  

ขององคก์ารดว้ยความระมดัระวงั 
 

4.22 
 

.654 
 
มากทีÉสุด 

 
4 

4. ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบั 
งานส่วนตวั 

 
4.25 

 
.638 

 
มากทีÉสุด 

 
3 

รวม 4.28  มากทีÉสุด  
 
 จากตาราง 35 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 4.28 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามมาทาํงานและเลิกงานตรงตามเวลา มี
ค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 1 (M = 4.38, SD = .600) ขอ้คาํถามปฏิบติั
ตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบั 
มากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.27, SD = .567) ขอ้คาํถามไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังาน 
ไปกบังานส่วนตวั มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 4.25, SD = .638) 
และในขอ้คาํถามใชอุ้ปกรณ์และเครืÉองมือต่าง ๆ ขององคก์ารดว้ยความระมดัระวงั  
มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากทีÉสุดเป็นลาํดบัทีÉ 4 (M = 4.22, SD = .654)  
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ตาราง 36 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านการให้ความร่วมมือ  

 (n = 213 คน) 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร M SD ระดบั ลาํดบัทีÉ 

 ดา้นการใหค้วามร่วมมือ (civic virtue)     
1. มีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรม

ในองคก์าร 
 

4.19 
 

.670 
 
มาก 

 
2 

2. มีความรับผิดชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บ
มอบหมายในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน 

 
4.28 

 
.617 

 
มากทีÉสุด 

 
1 

3. เมืÉอมีการประชุมเขา้ร่วมประชุมทุกครัÊ ง 4.19 .741 มาก 2 
4. เสนอความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน ์

ต่อองคก์าร 
 

4.12 
 

.736 
 
มาก 

 
3 

รวม 4.19  มาก  
 
 จากตาราง 36 พบวา่ โดยรวมแลว้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์ารดา้นการใหค้วามร่วมมือ มีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 4.19 ซึÉ งจดัอยูใ่นระดบัมาก 
และเมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้คาํถามมีความรับผดิชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บ
มอบหมายในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน มีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เป็นลาํดบัทีÉ 1 
(M = 4.28, SD = .617) ขอ้คาํถามมีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมในองคก์าร  
มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 (M = 4.19, SD = .670) ขอ้คาํถามเมืÉอมีการประชุม
เขา้ร่วมประชุมทุกครัÊ ง มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 2 เช่นกนั (M = 4.19,  
SD = .741) และขอ้คาํถามเสนอความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชนต่์อองคก์าร มีค่าเฉลีÉยอยูใ่น
ระดบัมากเป็นลาํดบัทีÉ 3 (M = 4.12, SD = .736) 
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ส่วนทีÉ 3 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพืÉอทดสอบสมมติฐานการวจิยั โดยวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) เพืÉอศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร และการทดสอบสมมติฐาน 
  
ตาราง 37 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิÍสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรของปัจจัยด้านการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผูกพันกับองค์การ  
กับตัวแปรตามด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ  

          (n = 213 คน) 
ตวัแปรพยากรณ์ 1 2 3 4 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 1.000    
2. การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  .471* 1.000   
3. ความพึงพอใจในการทาํงาน  .612* .612 1.000  
4. ความผกูพนักบัองคก์าร  .687* .515* .734* 1.000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 37 ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของ
ปัจจยัทีÉส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร พบวา่ เมตริกซ์ค่าสมัประสิทธิÍ - 
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ดว้ยกนัมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  
 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ปานกลาง (r = .471)  
 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัสูง (r = .612)  
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 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัสูง (r = .687) 
 
ตาราง 38 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 

ตวัแปรพยากรณ์ F Sig. 
ค่าการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 70.792 0.000a 

R= 0.710, R2= 0.504, Adjusted R2= 0.497, SEE = 0.34891, F = 70.792, Sig. = 0.000 
 
 จากตาราง 38 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 
เพืÉอศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง พบวา่ ปัจจยัทัÊง 3 ดา้น คือ 
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผกูพนักบั
องคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั โดยให ้
ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์พหุคูณ (R = 0.710) และสามารถร่วมอธิบายความแปรผนั 
ของปัจจยัทีÉส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีÉระดบั 0.05 (F = 70.792) ไดร้้อยละ 49.7 (R2 = 0.497) โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์
ไดด้งันีÊ  
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 = a + 0.090 (X1) + 0.167 (X2) + 0.474 (X3) 
 (1.632)  (2.321)  (6.947) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 = a + 0.101 (X1) + 0.182 (X2) + 0.502 (X3) 
 (1.632)  (2.321)  (6.947) 
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ตาราง 39 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององค์การ  

ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

Unstandardized 
Coefficients 

B 

Standardized 
Coefficients 

Beta 
t Sig. 

1. การรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร (X1) 0.090 0.101 1.632 0.104 

2. ความพึงพอใจในการทาํงาน 
(X2) 0.167 0.182 2.321 0.021* 

3. ความผกูพนักบัองคก์าร 
(X3) 0.474 0.502 6.947 0.000*** 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  
**มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 
*** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.001 
R= 0.710, R2= 0.504, Adjusted R2= 0.497, SEE = 0.34891, F = 70.792, Sig. = 0.000 
  
 จากตาราง 38 เมืÉอสงัเกตจากค่าสมัประสิทธิÍ ถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐานแต่ละปัจจยั พบวา่ ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน (X2) และดา้น
ความผกูพนักบัองคก์าร (X3) ใหค่้าสมัประสิทธิÍ สมัประสิทธิÍ ถดถอยของตวัแปรอิสระ 
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.182 และ 0.502 ตามลาํดบั ซึÉ งตวัแปรทัÊงสอง
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
 ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (X1) พบวา่ ใหค่้าสมัประสิทธิÍ ถดถอย
ของตวัแปรอิสระในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั 0.101 และไม่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
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ตวัแปรอิสระ (independent variable)  ตวัแปรตาม (dependent variable)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 6  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 
ตาราง 40 
ผลการทดสอบสมมติฐานทีÉ 1-3  

 สมมติฐานของการวจิยั Sig. t สรุป 
H1 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 0.104 1.632 ไม่สอดคลอ้ง 

H2 ความพึงพอใจในการทาํงาน 
มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 0.021* 2.321 สอดคลอ้ง 

 

 

การรับรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร (X1) 

ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน (X2) 

ความผกูพนักบัองคก์าร 
(X3) 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

H1 = 0.101  

H2 = 0.182* 

H3 = 0.502* 
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ตาราง 40 (ต่อ) 
 สมมติฐานของการวจิยั Sig. t สรุป 

H3 ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวก 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์าร 0.000*** 6.947 สอดคลอ้ง 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  
**มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 
*** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.001 
 
 จากตาราง 40 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
2 สมมติฐาน คือ สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน และสมมติฐานทีÉ 3 
ปัจจยัดา้นความผกูพนักบัองคก์าร มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร ส่วนสมมติฐานทีÉ 1 ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ไม่มีผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารตามเกณฑชี์ÊวดัทีÉมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ทีÉระดบั 0.05 (t  ≥ 1.96) สามารถอ่านผลได ้ดงันีÊ  
 สมมติฐานทีÉ 1 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารไม่มีผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ซึÉ งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 1  
 สมมติฐานทีÉ 2 ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลทางบวก 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 2 
 สมมติฐานทีÉ 3 ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร  
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวก 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.001 
ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 3 
  



บททีÉ 5 
สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ 
(survey) ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชัÊนภูมิ (stratified random sampling) ทาํการสุ่มตวัอยา่ง
แบบสดัส่วน (proportional stratified random sampling ) เพืÉอศึกษาอิทธิพลของปัจจยัทีÉมี
ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ตามตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์าร เพืÉอสร้างสมการพยากรณ์
ปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 การวจิยัครัÊ งนีÊผูว้จิยัทาํการศึกษากบับุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชน
แห่งหนึÉง กาํหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการคาํนวณของ Yamane (1973) โดยมี 
กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัทัÊงสิÊน จาํนวน 213 คน 
 เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลงานวจิยั เป็นแบบสอบถามตาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ตวัเลือก ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือดว้ยการหา 
ความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จากอาจารยผ์ูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ท่าน และหาความเชืÉอมัÉน 
(reliability)  
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถาม จาํนวน 213 ชุด แลว้นาํแบบสอบถาม 
ทีÉไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ คาํนวณหาค่าความถีÉ 
(frequencies) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลีÉย (Mean--M) ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Division--SD) เพืÉอศึกษาลกัษณะทัÉวไปของกลุ่มตวัอยา่ง และการวเิคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) เพืÉอหาความสมัพนัธ์และสร้างสมการ-
พยากรณ์ปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
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 สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันีÊ  
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  การอภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 
ส่วนทีÉ 1 การวเิคราะห์ลกัษณะข้อมูลทัÉวไปเกีÉยวกบัลกัษณะทัÉวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามทัÊงหมด จาํนวน 213 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 68.5 มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากทีÉสุด 
คิดเป็นร้อยละ 65.3 มีประสบการณ์ในการทาํงานอยูร่ะหวา่ง 11-15 ปี มากทีÉสุด คิดเป็น
ร้อย 33.8  
 

ส่วนทีÉ 2 ปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ดา้นความยติุธรรมมีค่าเฉลีÉยรวม เท่ากบั 3.53 
จดัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.62 จดัอยูใ่น
ระดบัมาก และดา้นรางวลัและสภาพการทาํงาน มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.84 จดัอยูใ่นระดบั
มาก  
 ความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.87 จดัอยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นผลตอบแทน มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.68 จดัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาส
และความกา้วหนา้ มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.30 จดัอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการกาํกบัดูแล 
มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.30 จดัอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นเพืÉอนร่วมงาน มีค่าเฉลีÉยรวม
เท่ากบั 3.70 จดัอยูใ่นระดบัมาก 
 ความผกูพนักบัองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.72  
จดัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 3.72 จดัอยูใ่นระดบัมาก
และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 4.12 จดัอยูใ่นระดบัมาก 
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ส่วนทีÉ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éน  
มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 4.17 จดัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 
4.28 จดัอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด ดา้นความอดทนอดกลัÊน มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 4.14  
จดัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 4.28 จดัอยูใ่นระดบั-
มากทีÉสุด และดา้นการใหค้วามร่วมมือ มีค่าเฉลีÉยรวมเท่ากบั 4.19 จดัอยูใ่นระดบัมาก 
 

ส่วนทีÉ 4 ผลการวเิคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานทีÉ 1 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
ไม่มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ซึÉ งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานทีÉ 1  
 สมมติฐานทีÉ 2 ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลทางบวก 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  
ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 2 
 สมมติฐานทีÉ 3 ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.001 
ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 3 
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การอภปิรายผล 
 
ปัจจยัทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร พบวา่ สภาพแวดลอ้มเรืÉองอุณหภูมิ แสงสวา่ง
มีความเหมาะสม มีความพร้อมเรืÉองเครืÉองมือเครืÉองใชส้าํหรับการปฏิบติังาน บุคลากร
ไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั มหาวทิยาลยัใหข้อ้มูลทีÉถูกตอ้งชดัเจน
ทีÉจะอธิบายเกีÉยวกบัระบบผลตอบแทนของบุคลากรในมหาวทิยาลยัไดเ้ป็นอยา่งดี รวมถึง
หวัหนา้งานมีการเอาใจใส่และห่วงใยในสวสัดิภาพของบุคลากรและเห็นถึงความตัÊงใจ 
ในการทุ่มเททาํงาน และมีการประเมินผลงานจากหวัหนา้งานอยา่งเหมาะสม กฎ ระเบียบ
ขอ้บงัคบัสาํหรับการปฏิบติังานของบุคลากรมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้มีเกณฑที์Éเป็น
มาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีความยติุธรรมดี บุคลากรทุกคน
อยูภ่ายใต ้กฎ ระเบียบเดียวกนัไม่มีสองมาตรฐาน แต่เมืÉอพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารกลบัพบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึÉ งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 
Pianluprasidh (2005) ศึกษาเรืÉอง The Effect of Perceived Organizational Support and 
Organizational Commitment of Organizational Citizenship Behavior among Nurses 
in Thailand เป็นการศึกษาเกีÉยวกบัอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
และความผกูพนัต่อองคก์ารทีÉมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพยาบาล 
ในประเทศไทย โดยทาํการศึกษากบัพยาบาลและหวัหนา้พยาบาล จาํนวน 164 คน 
จากโรงพยาบาลของรัฐในภาคเหนือของประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์
กนัระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารกบัการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร  
 ความพึงพอใจในงาน พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในลกัษณะงาน งานทีÉปฏิบติั
มีความทา้ทายไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถประสบการณ์ทีÉสัÉงสมจากการทาํงานเพืÉอแกไ้ข
ปัญหาและพฒันาผลงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน รวมถึงไดเ้รียนรู้ 
สิÉงใหม่ ๆ จากการทาํงาน ผลตอบแทนทีÉไดรั้บมีส่วนจูงใจใหมี้ความกระตือรือร้น 
และทุ่มเทในการทาํงาน ทาํใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติทีÉดีขึÊนเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั 
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พอใจในสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ทีÉไดรั้บ เพืÉอนร่วมงานมีความไวว้างใจซึÉ งกนั- 
และกนั ไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจากเพืÉอนร่วมงานเสมอและสามารถร่วมงานกบั
เพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี บุคลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานตามความสามารถ
และไดรั้บการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาความสามารถของตนเอง ไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนขัÊน 
เลืÉอนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรม การกาํกบัดูแลผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ 
ของบุคลากร ใหค้าํแนะนาํต่าง ๆ ในเรืÉองการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี ไดรั้บความช่วยเหลือ
จากผูบ้งัคบับญัชาเมืÉอประสบปัญหาในการทาํงาน ทาํใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจทีÉได้
ปฏิบติังานทีÉมหาวทิยาลยั เมืÉอบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงานแลว้ยอ่มส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารตามมา สอดคลอ้งกบัทศันะของ Organ 
(1988) ไดท้ดสอบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยสร้างแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
รวมทัÊงสิÊน 30 ขอ้ โดยใหห้วัหนา้งานประเมินพนกังานทีÉมีวฒิุการศึกษาตํÉากวา่ปริญญาตรี 
และใชแ้บบวดัดชันีพรรณนางาน (Job Descriptive Index--JDI) ในการวดัภาพรวมและ
แง่มุมต่าง ๆ ของความพึงพอใจในงาน พบวา่ ค่าสัมพนัธ์ระหวา่งภาพรวมความพึงพอใจ
ในงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารเท่ากบั 0.41 และ Podsakoff et al. 
(2000, pp. 516-520) ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารในกลุ่มงาน 18 กลุ่ม เป็นพนกังานในส่วนสาํนกังาน (white-
collar) และพนกังานมืออาชีพ (professional) จากองคก์าร 12 แห่ง พบวา่ พนกังานทีÉถูก
ประเมินวา่มีระดบัความพึงพอใจสูงจะมีการแสดงระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีÉดีขององคก์ารสูงกวา่พนกังานทีÉถูกประเมินวา่มีระดบัของความพึงพอใจทีÉต ํÉากวา่ 
เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ กรรณิกา ปาป้อง (2548) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องค์การของพนักงาน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทีÉ 0.05 ความพึงพอใจในงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทีÉ 0.01 และความพึงพอใจในชีวติของ
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พนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลืออยา่งมีนยัสาํคญัทีÉ 0.01 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
บุคลากรมุ่งปฏิบติัหนา้ทีÉอยา่งเตม็ทีÉ มีความจงรักภกัดี ยนิดี และพร้อมทีÉจะตอบแทน
บุญคุณดว้ยการทาํทุกอยา่งเพืÉอใหม้หาวทิยาลยักา้วหนา้และประสบผลสาํเร็จ นอกจากนีÊ  
บุคลากรยงัความรู้สึกมีความสุข มีความภูมิใจทีÉไดเ้ป็นส่วนหนึÉงของมหาวทิยาลยั 
และคิดเสมอวา่ปัญหาของมหาวทิยาลยัเป็นเสมือนปัญหาของตน มีการจดัการทีÉดี 
บุคลากรมีความจาํเป็นอยา่งมากทีÉจะปฏิบติังานใหก้บัมหาวทิยาลยัแห่งนีÊ  มีความยนิดี 
ทีÉจะปฏิบติังานใหก้บัมหาวทิยาลยัแมว้า่จะมีทางเลือกอืÉน รวมถึงจะปฏิบติังานใหก้บั
มหาวทิยาลยัจนกวา่จะเกษียณอาย ุซึÉ งพฤติกรรมดงักล่าวขา้งตน้เป็นความรู้สึกผกูพนั 
ของบุคลากรทีÉมีต่อมหาวิทยาลยัก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
สอดคลอ้งกบั การศึกษาของ Luthans (1992, p. 125) ซึÉ งไดมี้การทาํนายวา่บุคลากรทีÉมี
ระดบัความผกูพนักบัองคก์ารแตกต่างกนัจะมีความแตกต่างกนัในเรืÉองของการทาํงาน  
ซึÉ งจากคาํกล่าวนีÊ ส่งผลใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน
ของบุคลากร ซึÉ งบุคลากรทีÉมีความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัสูงมีแนวโนม้ทีÉจะขาดงาน 
และลาออกจากงานในระดบัตํÉา ความผกูพนักบัองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัความสมคัรใจ
ในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ในระดบัสูง ดงันัÊน จึงเป็นทีÉคาดหวงัวา่บุคลากรทีÉมี
ความผกูพนักบัองคก์ารสูง บุคลากรนัÊนจะเตม็ใจร่วมทาํงานเป็นอยา่งดี และบุคลากรทีÉมี
ความผกูพนัในทางบวกกบัองคก์ารนัÊนจะพยายามปฏิบติังานและไม่คิดเปลีÉยนงานใหม่ 
 Allen and Meyer (1991, pp. 61-65) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร นอกจากนัÊน Shore and Wayne (1993,  
pp. 774-778) พบวา่ ความผกูพนักบัองคก์ารดา้นจิตใจเป็นตวัทาํนายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารไดดี้ทีÉสุด โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และมีผลการวจิยัของ 
Podsakoff et al. (1997, pp. 133-137) ทีÉพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
มีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลต่อองคก์าร เนืÉองจากช่วยลดจาํนวน
ทรัพยากรบุคคลทีÉปฏิบติังานเพียงหนา้ทีÉเดียว ใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดห้ลายบทบาท 
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มีการช่วยเหลือการทาํงานของผูร่้วมงานทัÊงภายในและภายนอกกลุ่มงาน สามารถรักษา
และดึงดูดใหบุ้คลากรทีÉดีใหค้งอยูใ่นองคก์าร และทาํใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงาน 
ไดร้วดเร็วขึÊน ผลการศึกษาเรืÉอง “ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของอาจารย์
มหาวทิยาลยั: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัมหิดล” โดยกลุ่มตวัอยา่ง 800 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
อาจารยม์หาวทิยาลยัมหิดลมีความผกูพนัดา้นความรู้สึก และความผกูพนัในบรรทดัฐาน
ทางสงัคมอยูใ่นระดบัสูง และมีความผกูพนัต่อเนืÉองอยูใ่นระดบัปานกลาง (ธีรพงษ ์ 
บุญรักษา, 2555, หนา้ 45) นอกจากนีÊ  ยงัมีผลการศึกษาเรืÉอง ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความผกูพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การกับผลการปฏิบัติงาน: 
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในเครือบริษทั สเปเชียลตีÊกรุ๊ป จาํกัด กลุ่มตวัอยา่งทีÉใช ้
ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  จาํนวน 248 คน ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรในเครือบริษทั สเปเชียลตีÊ-
กรุ๊ป จาํกดั มีระดบัความผกูพนักบัองคก์ารและระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี บุคลากรทีÉมีเพศและอายตุ่างกนั  
มีผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั บุคลากรทีÉมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั  
มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความผกูพนักบัองคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ พฤติกรรม
ความสุภาพ และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนักบั
องคก์ารไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน แต่มีแนวโนม้ทีÉจะมีความสมัพนัธ์กนั
ในทางกลบักนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวก 
กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (เพียงภทัร์ เจริญพิทยา, 2546)  
 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร พบวา่ บุคลากรมาทาํงานและเลิกงาน
ตรงตามเวลา ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบและนโยบายอยา่งเคร่งครัด ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังาน
ไปกบังานส่วนตวั และมีการใชอุ้ปกรณ์และเครืÉองมือต่าง ๆ ดว้ยความระมดัระวงัอยูใ่น
ระดบัมากทีÉสุด นอกจากนีÊ  บุคลากรยงัคาํนึงถึงผูอื้Éนโดยการปฏิบติัต่อผูอื้Éนอยา่งสุภาพ 
หลีกเลีÉยงปัญหาทีÉจะทาํใหเ้กิดการกระทบกระทัÉงกบัผูอื้Éนอยู ่รวมถึงใหค้วามสนใจ 
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และรับฟังปัญหาของเพืÉอนร่วมงานอยูใ่นระดบัมากทีÉสุดเช่นกนั บุคลากรมีความรับผดิชอบ
ต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายในกิจกรรมทีÉมหาวทิยาลยัจดัขึÊน มีส่วนร่วมในการจดักิจกรรม
และเขา้ร่วมประชุมทุกครัÊ งเมืÉอมีการประชุมอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรใหค้าํแนะนาํ 
เพืÉอนร่วมงานแมจ้ะไม่ใช่หนา้ทีÉโดยตรง ใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเกิดปัญหา
ในการทาํงาน ใหค้าํปรึกษาเพืÉอช่วยใหเ้พืÉอนร่วมงานปฏิบติังานไดดี้ขึÊน ใหข้อ้มูลทีÉเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบติังานกบัเพืÉอนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรมีความพยายาม
ทาํงานใหดี้ทีÉสุดแมว้า่จะเป็นงานหนกัหรือทาํใหเ้ครียดกต็าม และเมืÉอเกิดปัญหา 
หรืออุปสรรคในการทาํงานกจ็ะค่อยคิดปัญหาโดยไม่ยอ่ทอ้ มีความอดทนอดกลัÊนเมืÉอเกิด
ความคบัขอ้งใจอยูใ่นระดบัมาก ซึÉ งพฤติกรรมของบุคลากรทีÉกล่าวมาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารหรือเป็นสมาชิกทีÉมีประสิทธิภาพนัÊน มีความสาํคญัต่อองคก์าร 
ซึÉ งจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ เพราะเป็นพฤติกรรมทีÉเกิดขึÊนเองของสมาชิก 
ทีÉมีนิสยัชอบช่วยเหลือผูอื้Éน นอกจากนีÊ  ยงัช่วยปกป้องชืÉอเสียงขององคก์าร โดยการให้
คาํแนะนาํพฒันาสมาชิกผูที้Éมีพฤติกรรมดงักล่าว จะแสดงออกโดยการหลีกเลีÉยง 
ความขดัแยง้ทีÉไม่จาํเป็น มีความมุ่งมัÉนทีÉจะช่วยเหลือผูอื้Éนโดยปราศจากความเห็นแก่ตวั  
มีความอดทนต่อการรบกวน ใหอ้ภยัความผดิพลาดของผูอื้Éน ใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือ
เพืÉอนร่วมงานเป็นอยา่งดี (ธร สุนทรายทุธ, 2556, หนา้ 158) สอดคลอ้งกบั Organ and 
Ryan (1995, pp. 775-779) ไดร้วบรวมงานวิจยัเกีÉยวกบัตวัแปรทีÉสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรทีÉสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจงาน (job satisfaction)  
มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารทุกงานวจิยัทีÉศึกษาทัÊงหมด 
และงานวิจยัร้อยละ 80 ศึกษาความสัมพนัธ์โดยใชต้วัแปรความพึงพอใจในการทาํงานกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (perceived 
of fairness) ซึÉ งศึกษาเป็นองคป์ระกอบดา้นค่าตอบแทน (distributive justice)  
ดา้นกระบวนการ (procedural justice) และดา้นปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั (interaction justice) 
พบวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการับรู้ความยติุธรรมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี 
ขององคก์าร ความยดึมัÉนผกูพนัต่อองคก์าร (organization commitment) พบวา่ โดยรวม 
มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร การสนบัสนุนการผูน้าํ 
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(leader supportiveness) พบวา่ มีการนาํไปใชศึ้กษาอยา่งกวา้งขวาง การสาํนึกในหนา้ทีÉ 
(conscientiousness) เป็นส่วนหนึÉงของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (big five personality 
factors) นอกจากนีÊ  ยงัมีผลการศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององค์การของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดกุ่อสร้างแห่งหนึÉง โดยกลุ่มตวัอยา่งทีÉใช้
ในการวจิยั จาํนวน 171 คน ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหนึÉง
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวมและรายดา้น (ดา้นการคาํนึงถึงผูอื้Éน  
ดา้นความอดทนอดกลัÊน ดา้นการใหค้วามร่วมมือและดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉ) อยูใ่น
ระดบัดี ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลืออยูใ่น
ระดบัปานกลาง (ชีวภาส ทองปาน, 2554) 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจากงานวจิยั 
 จากการวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจ
ในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง สามารถสรุปเป็นขอ้เสนอแนะ
ในเชิงทฤษฎีซึÉงไดน้าํแนวคิดเกีÉยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ 
Organ (1988, pp. 8-10) มาใชใ้นการอธิบายในการวจิยั นาํแนวคิดของ Rhoades and 
Eisenberger (2002, p. 699) มาอธิบายเกีÉยวกบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  
นาํแนวคิดของ Smith, Kendell, and Hulin (อา้งถึงใน Mujirarat Phatarajariyakul, 2012, 
pp. 50-52) มาอธิบายเกีÉยวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน และนาํแนวคิดของ Allen and 
Meyer (1997, pp. 16-18) มาอธิบายเกีÉยวกบัความพึงพอใจในการทาํงานผกูพนักบั
องคก์าร ซึÉ งปัจจยัทีÉกล่าวมาส่งผลกระทบทัÊงทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร สามารถนาํมาใชอ้ธิบายสมการการถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression analysis) ซึÉ งคาดวา่จะทาํใหไ้ดค้วามรู้และปัจจยัทีÉส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีเพิÉมขึÊน สาํหรับขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบาย เพืÉอเป็นแนวทาง 
ในการกาํหนด ปรับปรุงนโยบายและมาตรการทีÉเหมาะสม รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันา
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องคก์ารของมหาวทิยาลยั เพืÉอเป็นแนวทางในการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร ดงันีÊ  
 1.  มหาวทิยาลยัควรจะกาํหนดนโยบายและการบริหารใหมี้ความชดัเจน โปร่งใส 
และยติุธรรมมากยิÉงขึÊน การจดัสรรค่าตอบแทน และการเลืÉอนตาํแหน่งงาน 
 2.  มหาวทิยาลยัควรจะส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานตามความสามารถ
ใหก้บับุคลากร มีขัÊนตอนแนวทางการเติบโตในสายงาน ผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน 
ควรใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือเมืÉอบุคลากรซึÉงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบปัญหา 
ในการทาํงาน รวมถึงยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพืÉอจะไดรู้้ถึงปัญหาทีÉเกิด
ภายในองคก์าร 
 3.  มหาวทิยาลยัควรสร้างความผกูพนัภายในองคก์ารอยา่งต่อเนืÉอง สนบัสนุน 
การทาํกิจกรรมต่าง ๆ ระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร เพืÉอสร้างความสามคัคีใหเ้กิดขึÊน
ภายในองคก์าร 
 4. มหาวทิยาลยัควรรักษาระดบัของปัจจยัต่าง ๆ ทีÉมีอิทธิพลทัÊงทางตรง 
และทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร ไดแ้ก่ การรับรู้การสนบัสนุน 
ขององคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์าร กาํหนดนโยบาย 
และการบริหารใหย้ติุธรรมมากยิÉงขึÊน การจดัสรรค่าตอบแทน การเลืÉอนตาํแหน่งงาน 
และเสริมสร้างความสุข  
 
ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัครัÊงต่อไป 
 1.  ควรทาํการศึกษาต่อไปถึงความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารกบัตวัแปรอืÉน ๆ เช่น ความยติุธรรมในองคก์าร บรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวติ 
วฒันธรรมองคก์าร 
 2.  ควรทาํการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารซํÊ าอีกครัÊ งเพืÉอดูวา่แตกต่างหรือสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในครัÊ งนีÊ
หรือไม่ อยา่งไร 
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 3. การวจิยัครัÊ งนีÊ ศึกษาเฉพาะบุคลากรสายสนบัสนุนเท่านัÊน ควรมีการศึกษาปัจจยั
ทีÉมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารของบุคลากรในสายวชิาการ 
หรือบุคลากรทัÊงหมดขององคก์าร 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ก 

การทดสอบความเทีÉยงตรงของแบบสอบถาม 
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ผลการประเมินแบบสอบถามของผู้เชีÉยวชาญ 
เรืÉอง อทิธิพลของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ความพงึพอใจในการทาํงาน 

ความผูกพนักบัองค์การทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง 

----------------------------------- 
 
ส่วนทีÉ 1 ข้อมูลทัÉวไปเกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

ผลการประเมิน 
ขอ้ ขอ้มูลทัÉวไปเกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
1. เพศ  

1. ชาย 2. หญิง 1.00 ใชไ้ด ้
2. อาย ุ

1. 21-30 ปี         2. 31-40 ปี    
 3. 41-50 ปี  4. 51-60 ปี 1.00 ใชไ้ด ้

3. ระดบัการศึกษา 
 1. ปวช./ปวส./อนุปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 
 3. ปริญญาโท    3. ปริญญาเอก 1.00 ใชไ้ด ้

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน 
1. 1-5 ปี   2. 6-10 ปี 
3. 11-15 ปี 4. มากกวา่ 15 ปีขึÊนไป 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนทีÉ 2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
ผลการประเมิน 

ขอ้ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 

 ด้านความยุตธิรรม  
1. กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัสาํหรับการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 1.00 ใชไ้ด ้
2. องคก์ารมีเกณฑที์Éเป็นมาตรฐานในการประเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลากร 1.00 ใชไ้ด ้
3. เมืÉอพิจารณา กฎ ระเบียบขององคก์ารแลว้ ขา้พเจา้

คิดวา่มีความยติุธรรมดี 1.00 ใชไ้ด ้
4. ในทีÉทาํงานของขา้พเจา้บุคลากรทุกคนอยูภ่ายใต ้ 

กฎ ระเบียบเดียวกนัไม่มีสองมาตรฐาน 1.00 ใชไ้ด ้
 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  

1. หวัหนา้งานเอาใจใส่และห่วงใยในสวสัดิภาพ 
ของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้

2. หวัหนา้งานเห็นถึงความตัÊงใจในการทุ่มเททาํงาน
ของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้

3. หวัหนา้งานประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
อยา่งเหมาะสม 1.00 ใชไ้ด ้

 ด้านรางวลัและสภาพการทาํงาน  
1. องคก์ารมีขอ้มูลทีÉถูกตอ้ง ชดัเจน ทีÉจะอธิบายเกีÉยวกบั

ระบบผลตอบแทนของบุคลากร 1.00 ใชไ้ด ้
2. บุคลากรทุกคนไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเสมอภาค

และเท่าเทียมกนั 1.00 ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
3. สถานทีÉทาํงานของขา้พเจา้มีความพร้อมเรืÉองอุปกรณ์

เครืÉองมือเครืÉองใชส้าํหรับการปฏิบติังาน 1.00 ใชไ้ด ้
4. สภาพแวดลอ้มเรืÉองอุณหภูมิ แสงสวา่ง  

และโตะ๊ทาํงานมีความเหมาะสม 1.00 ใชไ้ด ้
 
ส่วนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัความพงึพอใจในงาน 

ผลการประเมิน 
ขอ้ ความพึงพอใจในงาน 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
 ด้านลกัษณะงาน 

1. งานทีÉท่านทาํอยูเ่ป็นงานทีÉทา้ทาย 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านคิดวา่งานทีÉท่านทาํอยูเ่ปิดโอกาสใหท่้าน 

ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในการทาํงาน 
และไดเ้รียนรู้สิÉงใหม่ ๆ 1.00 ใชไ้ด ้

3. งานทีÉท่านรับผดิชอบเป็นงานทีÉมีอิสระในการใช้
ความคิด 1.00 ใชไ้ด ้

4. ขอบเขตและหนา้ทีÉทีÉท่านรับผดิชอบระบุไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 0.75 ใชไ้ด ้

5. งานทีÉท่านทาํเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านไดรั้บทราบถึงผลประเมินการทาํงาน 
เพืÉอปรับปรุงแกไ้ขการทาํงานของท่าน 0.75 ใชไ้ด ้

7. ท่านเขา้ใจถึงขอบเขตและหนา้ทีÉรับผิดชอบของท่าน 0.75 ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ ความพึงพอใจในงาน 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
 ด้านค่าจ้าง 

1. เงินเดือนทีÉท่านไดรั้บมีความเหมาะสมเมืÉอเทียบกบั
งานทีÉตอ้งรับผดิชอบ 1.00 ใชไ้ด ้

2. เงินเดือนทีÉท่านไดรั้บมีความเหมาะสมเมืÉอเทียบกบั
อายงุานของท่าน 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อยา่ง
เหมาะสมและเพียงพอ 1.00 ใชไ้ด ้

4. เงินเดือนทีÉท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
ในปัจจุบนั 1.00 ใชไ้ด ้

5. เกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทนของท่านมีความเป็นธรรม 0.75 ใชไ้ด ้
 ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

1. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 0.75 ใชไ้ด ้
2. ท่านไดรั้บโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน

ตามความสามารถของท่าน 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ

อยา่งเป็นธรรม 0.75 ใชไ้ด ้
5. งานทีÉท่านทาํอยูนี่Ê มีความมัÉนคง 0.75 ใชไ้ด ้
 ด้านผู้บังคบับัญชา 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํต่าง ๆ 
ในเรืÉองการทาํงานแก่ท่านได ้ 1.00 ใชไ้ด ้

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านดูแลเอาใจใส่ท่านเป็นอยา่งดี 1.00 ใชไ้ด ้
3. การมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น

ธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 0.75 ใชไ้ด ้
 



 126 

ผลการประเมิน 
ขอ้ ความพึงพอใจในงาน 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดแ้สดง

ความคิดเห็นอยา่งอิสระ 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านเมืÉอท่านประสบปัญหาในการทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้
6. ท่านมัÉนใจวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถแกไ้ข

ปัญหาไดเ้มืÉอท่านเกิดปัญหาในการทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้
7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับรับฟังความคิดเห็น

ต่าง ๆ ของท่าน 1.00 ใชไ้ด ้
 ด้านเพืÉอนร่วมงาน 

1. เพืÉอนร่วมงานของท่านใหก้ารช่วยเหลือซึÉงกนั- 
และกนัในการทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านสามารถร่วมงานกบัเพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจาก 

เพืÉอนร่วมงานเสมอ 1.00 ใชไ้ด ้
 ด้านเพืÉอนร่วมงาน 

1. เพืÉอนร่วมงานของท่านใหก้ารช่วยเหลือซึÉงกนั- 
และกนัในการทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านสามารถร่วมงานกบัเพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจาก 

เพืÉอนร่วมงานเสมอ 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 0.75 ใชไ้ด ้
5. ท่านและเพืÉอนร่วมงานของท่านมีความไวว้างใจ 

ซึÉ งกนัและกนั 1.00 ใชไ้ด ้
6. ท่านรู้สึกวา่เพืÉอนร่วมงานมีนํÊาใจกบัท่าน 0.75 ใชไ้ด ้
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ส่วนทีÉ 4 แบบสอบถามเกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ผลการประเมิน 

ขอ้ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 

 ด้านความรู้สึก 
1. ท่านมีความสุขทีÉไดท้าํงานอยูใ่นองคก์ารแห่งนีÊ  1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารนีÊ มีความหมายต่อท่าน 0.75 ใชไ้ด ้
3. ท่านรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็

ความสามารถ 0.75 ใชไ้ด ้
5. ท่านมีความพร้อมทีÉจะทาํงานใหก้บัองคก์าร 0.75 ใชไ้ด ้
6. ท่านเตม็ใจทีÉไดรั้บมอบหมายงาน แมว้า่จะไม่ใช่

หนา้ทีÉโดยตรง 1.00 ใชไ้ด ้
 ด้านความต่อเนืÉอง 

1. ท่านมุ่งทาํงานในหนา้ทีÉของตนโดยไม่หวงั 
สิÉงตอบแทน 0.75 ใชไ้ด ้

2. ท่านตอ้งการทีÉจะทาํงานใหก้บัองคก์ารตลอดไป 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นปัญหาของท่าน 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านยนิดีทีÉจะทาํงานกบัองคก์ารต่อ แมว้า่จะมี

ทางเลือกอืÉน 1.00 ใชไ้ด ้
5. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกวา่ท่านไม่อยากลาออก 

ไปทาํงานทีÉอืÉน 1.00 ใชไ้ด ้
6. ท่านเตม็ใจปฏิบติังานขององคก์ารทัÊงในและนอก

เวลางาน 0.75 ใชไ้ด ้
 ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 

1. ท่านรู้สึกวา่มีพนัธะผกูพนัทีÉตอ้งทาํงาน 
ในองคก์ารนีÊ  1.00 ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
2. ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดท้าํงานในองคก์ารนีÊ  1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านมีความตัÊงใจจะทาํงานใหดี้เพืÉอตอบแทน

องคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บประโยชน์จากองคก์ารนีÊ  1.00 ใชไ้ด ้

 
ส่วนทีÉ 5 แบบสอบถามเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

ผลการประเมิน 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
 ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืÉน 

1. ท่านใหค้าํแนะนาํเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเขาตอ้งการ 
แมไ้ม่ใช่หนา้ทีÉโดยตรง 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานทีÉทาํงาน 
ไม่ทนัหรือมีงานลน้มือเพืÉอใหง้านเสร็จทนัเวลา 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านใหค้าํปรึกษาเพืÉอช่วยใหเ้พืÉอนร่วมงาน
ปฏิบติังานไดดี้ขึÊน 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเกิด
ปัญหาในการทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านใหข้อ้มูลทีÉเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน
กบัเพืÉอนร่วมงาน 1.00 ใชไ้ด ้

 ด้านการคาํนึงถงึผู้อืÉน 
1. ท่านใหค้วามสนใจและรับฟังปัญหาของ 

เพืÉอนร่วมงาน 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านไม่กา้วก่ายเรืÉองส่วนตวัของผูอื้Éน 1.00 ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
3. ท่านใชค้าํพดูโดยคาํนึงถึงความรู้สึกของผูอื้Éน 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านปฏิบติัต่อผูอื้Éนดว้ยความสุภาพ 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านหลีกเลีÉยงปัญหาทีÉจะทาํใหเ้กิดการกระทบ-

กระทัÉงกบัผูอื้Éน 1.00 ใชไ้ด ้
 ด้านความอดทนอดกลัÊน 

1. เมืÉอมีปัญหาหรืออุปสรรคในการทาํงานท่าน 
กจ็ะค่อยคิดหาทางแกไ้ขโดยไม่ยอ่ทอ้ 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านพยายามทาํงานใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็น 
งานหนกัหรือทาํใหเ้กิดความเครียดก็ตาม 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านไม่แสดงอาการไม่พอใจเมืÉอไม่ไดรั้บ 
ความสะดวกในขณะทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านไม่แสดงอาการไม่พอใจเมืÉอถูกหวัหนา้ 
วา่กล่าวตกัเตือน 0.75 ใชไ้ด ้

5. ท่านไม่ร้องเรียนในสิÉงทีÉไม่เป็นประโยชน ์
ต่อการทาํงาน 0.75 ใชไ้ด ้

 ด้านการให้ความร่วมมอื 
1. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรม 

ในองคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านรับผดิชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมาย 

ในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน 1.00 ใชไ้ด ้
3. เมืÉอมีการประชุมท่านจะไปตรงเวลา และเขา้ร่วม

ประชุมทุกครัÊ ง 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านสนใจข่าวสารความเคลืÉอนไหวในองคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านเสนอความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้

 



 130 

ผลการประเมิน 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

ค่าเฉลีÉยรวม แปลผล 
 ด้านความสํานึกในหน้าทีÉ 

1. ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และนโยบายของ
องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านมาทาํงานและเลิกงานตรงตามเวลา 
แมก้ระทัÉงในช่วงเวลาวนัหยดุทาํงาน 0.75 ใชไ้ด ้

3. ท่านใชอุ้ปกรณ์และเครืÉองมือต่าง ๆ ขององคก์าร
ดว้ยความระมดัระวงั 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านไม่หยดุพกัก่อนเวลาทาํงาน และไม่ใช่เวลา
พกัจนเกินเวลาทีÉกาํหนด 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านใชส้าธารณูปโภคของบริษทัอยา่งประหยดั 
เช่น นํÊาประปา ไฟฟ้า เป็นตน้ 0.75 ใชไ้ด ้

 
                                                                             
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
 รายนามผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจสอบเครืÉองมือทีÉใชว้จิยัในหวัขอ้เรืÉอง อิทธิพล
ของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนักบั
องคก์ารทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยั-
เอกชนแห่งหนึÉง จาํนวน 3 ท่าน ดงันีÊ  
 1.  นายสมพล ณ สงขลา     
  รองอธิการบดีฝ่ายกฎหมายและสิทธิผลประโยชน์ มหาวทิยาลยัอสัสมัชญั 
 2.  ดร. ปิยะธิดา ประดิษฐบาทุกา  
  ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  
  สาขาการจดัการ มหาวทิยาลยัอสัสมัชญั 
 3. ดร. ธนวรรณ พงษธา 
  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
  สาขาวชิาการสอนและเทคโนโลย ีมหาวทิยาลยัอสัสมัชญั 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เรืÉอง อทิธิพลของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ความพงึพอใจในการทาํงาน  

ความผูกพนักบัองค์การทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหนึÉง 

-------------------------------------- 
คาํชีÊแจง 
 แบบสอบถามนีÊจดัทาํขึÊนโดยมีจุดมุ่งหมายเพืÉอศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ 
การสนบัสนุนขององคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนักบัองคก์ารทีÉมีผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั
เอกชนแห่งหนึÉง ซึÉ งเป็นขอ้มูลส่วนหนึÉงของการทาํวทิยานิพนธ์ หลกัสูตรบริหารธุรกิจ-
มหาบณัฑิต (การจดัการ) มหาวทิยาลยัรามคาํแหง ผูว้จิยัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ตอบแบบสอบถามนีÊอยา่งครบถว้น ตรงความเป็นจริงมากทีÉสุด ขอ้มูลทีÉไดรั้บจะปิด 
เป็นความลบั และจะนาํผลมาใชส้าํหรับการวจิยัครัÊ งนีÊ เท่านัÊน 

 

นางสาวภทัรา ปานะจาํนงค ์
 
แบบสอบถามนีÊมีจาํนวน 6 หน้า แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงันีÊ 
 ส่วนทีÉ 1 คาํถามเกีÉยวกบัขอ้มูลทัÉวไปเกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ-
แบบสอบถามใหท้าํเครืÉองหมาย   ลงในช่องวา่ง  หรือเติมขอ้ความลงในช่อง 
ทีÉตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 ส่วนทีÉ 2 คาํถามเกีÉยวกบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
 ส่วนทีÉ 3 คาํถามเกีÉยวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
 ส่วนทีÉ 4 คาํถามเกีÉยวกบัความผกูพนักบัองคก์าร 
 ส่วนทีÉ 5 คาํถามเกีÉยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
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 ตัÊงแต่ส่วนทีÉ 2-6 ใหท้าํเครืÉองหมาย  ลงในช่องวา่ง   ทีÉเห็นวา่ตรงกบั 
ความความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุดเพียงช่องเดียว 
 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิÉง 
 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิÉง 
 
ส่วนทีÉ 1 ข้อมูลทัÉวไปเกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
คาํชีÊแจง โปรดทาํเครืÉองหมาย ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องทีÉตรงกบั 
สภาพความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
   
1.  เพศ   
  1. ชาย  2. หญิง 
2.  อายุ .................ปี 
3.  ระดบัการศึกษา 
  1. ปวช./ปวส./อนุปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท   3. ปริญญาเอก 
4.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
  1. 1-5 ปี   2. 6-10 ปี 
  3. 11-15 ปี   4. มากกวา่ 15 ปีขึÊนไป 
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ส่วนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกบัการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
ระดบัความคิดเห็น 

ขอ้ การรับรู้สนบัสนุนขององคก์าร 
5 4 3 2 1 

 ด้านความยุตธิรรม (fairness) 
1. กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัสาํหรับการปฏิบติังานของ

บุคลากรมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
     

2. องคก์ารมีเกณฑที์Éเป็นมาตรฐานในการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

     

3. เมืÉอพิจารณา กฎ ระเบียบขององคก์ารแลว้ ขา้พเจา้
คิดวา่มีความยติุธรรมดี 

     

4. ในทีÉทาํงานของขา้พเจา้บุคลากรทุกคนอยูภ่ายใต ้
กฎ ระเบียบเดียวกนัไม่มีสองมาตรฐาน 

     

 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (supervisor support) 
1. หวัหนา้งานเอาใจใส่และห่วงใยในสวสัดิภาพ 

ของขา้พเจา้ 
     

2. หวัหนา้งานเห็นถึงความตัÊงใจในการทุ่มเททาํงาน
ของขา้พเจา้ 

     

3. หวัหนา้งานประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งเหมาะสม 

     

 ด้านรางวลัและสภาพการทาํงาน (organizational rewards and job 
conditions) 

1. องคก์ารมีขอ้มูลทีÉถูกตอ้ง ชดัเจน ทีÉจะอธิบาย
เกีÉยวกบัระบบผลตอบแทนของบุคลากร 

     

2. บุคลากรทุกคนไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเสมอภาค
และเท่าเทียมกนั 
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ การรับรู้สนบัสนุนขององคก์าร 

5 4 3 2 1 
3. สถานทีÉทาํงานของขา้พเจา้มีความพร้อมเรืÉอง

อุปกรณ์เครืÉองมือเครืÉองใชส้าํหรับการปฏิบติังาน 
     

4. สภาพแวดลอ้มเรืÉองอุณหภูมิ แสงสวา่ง 
และโตะ๊ทาํงานมีความเหมาะสม 

     

 
ส่วนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ความพึงพอใจในงาน 

5 4 3 2 1 
 ด้านลกัษณะงาน (job) 

1. งานทีÉขา้พเจา้ทาํอยูเ่ป็นงานทีÉทา้ทาย      
2. ขา้พเจา้คิดวา่งานทีÉขา้พเจา้ทาํอยูเ่ปิดโอกาส

ขา้พเจา้ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 
ในการทาํงานและไดเ้รียนรู้สิÉงใหม่ ๆ เพิÉมขึÊน 

     

3. ประสบการณ์สัÉงสมจากการทาํงานของขา้พเจา้
สามารถนาํมาใชใ้นการแกปั้ญหาและพฒันา
ผลงานเพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในงานของขา้พเจา้ได ้

     

 ด้านผลตอบแทน (pay) 
1. ผลตอบแทนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีส่วนในการจูงใจ 

ใหข้า้พเจา้มีความกระตือรือร้นและทุ่มเท 
ในการทาํงานใหก้บัองคก์ารมากขึÊน 

     

2. ผลตอบแทนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บจากองคก์ารทาํให้
ขา้พเจา้มีคุณภาพชีวติทีÉดีและเหมาะสมกบั 
สภาพสงัคมปัจจุบนั 
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ความพึงพอใจในงาน 

5 4 3 2 1 
3. ขา้พเจา้พึงพอใจในสวสัดิการและสิทธิประโยชน์

ทีÉขา้พเจา้ไดรั้บจากองคก์าร 
     

 ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (promotion)  
1. ขา้พเจา้มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

ตามความสามารถของขา้พเจา้ 
     

2. หน่วยงานขา้พเจา้มกัจะส่งขา้พเจา้เขา้รับ 
การฝึกอบรมเพืÉอพฒันาความสามารถ 
ในการทาํงานของขา้พเจา้ 

     

3. ขา้พเจา้มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนขัÊน  
เลืÉอนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

     

 การกาํกบัดูแล (supervision)  
1. ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้สามารถใหค้าํแนะนาํ

ต่าง ๆ ในเรืÉองการทาํงานแก่ขา้พเจา้ได ้
     

2. ขา้พเจา้สามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้เมืÉอขา้พเจา้ประสบ
ปัญหาในการทาํงาน 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้ยอมรับรับฟัง 
ความคิดเห็นต่าง ๆ ของขา้พเจา้ 

     

 ด้านเพืÉอนร่วมงาน (co-worker) 
1. ขา้พเจา้สามารถร่วมงานกบัเพืÉอนร่วมงาน 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
     

2. ขา้พเจา้ไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจาก 
เพืÉอนร่วมงานเสมอ 
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ความพึงพอใจในงาน 

5 4 3 2 1 
3. ขา้พเจา้และเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้ 

มีความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั 
     

 
ส่วนทีÉ 4 แบบสอบถามเกีÉยวกบัความผูกพนักบัองค์การ 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

5 4 3 2 1 
 ด้านความรู้สึก (affective commitment) 

1. ขา้พเจา้มีความสุขทีÉไดท้าํงานอยูใ่นองคก์ารนีÊ       
2. ขา้พเจา้รู้สึกวา่ภูมิใจทีÉเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ารนีÊ       
3. ขา้พเจา้รู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของ

ขา้พเจา้เอง 
     

4. องคก์ารนีÊ มีการจดัการทีÉดีตามความรู้สึกส่วนตวั
ของขา้พเจา้ 

     

 ด้านการคงอยู่กบัองค์การ (continuance commitment) 
1. ขา้พเจา้มีความจาํเป็นอยา่งมากทีÉตอ้งปฏิบติังาน

ใหก้บัองคก์ารแห่งนีÊ  
     

2. ขา้พเจา้ยนิดีทีÉจะปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป 
แมว้า่จะมีทางเลือกอืÉน 

     

3. หากขา้พเจา้ตดัสินใจลาออกจากองคก์ารในขณะนีÊ
ขา้พเจา้เสียผลประโยชนอ์ยา่งมาก 

     

4. ขา้พเจา้จะปฏิบติังานกบัองคก์ารนีÊจนกวา่ขา้พเจา้
จะเกษียณอาย ุ
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

5 4 3 2 1 
 ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (normative commitment) 

1. ขา้พเจา้มุ่งปฏิบติังานในหนา้ทีÉอยา่งเตม็ทีÉ 
เพืÉอตอบแทนองคก์าร 

     

2. ขา้พเจา้เชืÉอวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสาํคญั 
ทีÉทาํใหข้า้พเจา้ยงัคงปฏิบติังานองคก์ารนีÊอยู ่

     

3. ขา้พเจา้มีความยนิดีและพร้อมเสมอทีÉจะตอบแทน
บุญคุณองคก์ารนีÊดว้ยการทาํทุกอยา่งเพืÉอให้
องคก์ารกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ 

     

4. ขา้พเจา้มีความเชืÉอมัÉนในคุณค่าของความจงรัก-
ภกัดีต่อองคก์ารใดองคก์ารหนึÉงเพียงแห่งเดียว 

     

 
ส่วนทีÉ 5 แบบสอบถามเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทดีขีององค์การ 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

5 4 3 2 1 
 ด้านการให้ความช่วยเหลอืผู้อืÉน (altruism) 

1. ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนาํเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเขาตอ้งการ 
แมไ้ม่ใช่หนา้ทีÉโดยตรง 

     

2. ขา้พเจา้ใหค้าํปรึกษาเพืÉอช่วยใหเ้พืÉอนร่วมงาน
ปฏิบติังานไดดี้ขึÊน 

     

3. ขา้พเจา้ใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเมืÉอเกิด
ปัญหาในการทาํงาน 

     

4. ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลทีÉเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน
กบัเพืÉอนร่วมงาน 
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

5 4 3 2 1 
 ด้านการคาํนึงถงึผู้อืÉน (courtesy) 

1. ขา้พเจา้ใหค้วามสนใจและรับฟังปัญหาของ 
เพืÉอนร่วมงาน 

     

2. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูอื้Éนดว้ยความสุภาพ      
3. ขา้พเจา้หลีกเลีÉยงปัญหาทีÉจะทาํใหเ้กิดการกระทบ-

กระทัÉงกบัผูอื้Éน  
     

 ด้านความอดทนอดกลัÊน (sportsmanship) 
1. เมืÉอมีปัญหาหรืออุปสรรคในการทาํงานขา้พเจา้ 

กจ็ะค่อยคิดหาทางแกไ้ขโดยไม่ยอ่ทอ้ 
     

2. ขา้พเจา้พยายามทาํงานใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็น 
งานหนกัหรือทาํใหเ้กิดความเครียดก็ตาม 

     

3. ขา้พเจา้มีความอดทนอดักลัÊนเมืÉอเกิด 
ความคบัขอ้งใจ 

     

 ด้านความสํานึกในหน้าทีÉ (conscientiousness) 
1. ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และนโยบาย 

ขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 
     

2. ขา้พเจา้มาทาํงานและเลิกงานตรงตามเวลา       
3. ขา้พเจา้ใชอุ้ปกรณ์และเครืÉองมือต่าง ๆ ขององคก์าร

ดว้ยความระมดัระวงั 
     

4. ขา้พเจา้ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบั 
งานส่วนตวั 

     

 ด้านการให้ความร่วมมอื (civic virtue) 
1. ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรม

ในองคก์าร 
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

5 4 3 2 1 
2. ขา้พเจา้รับผิดชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมาย 

ในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน 
     

3. เมืÉอมีการประชุมขา้พเจา้เขา้ร่วมประชุมทุกครัÊ ง      
4. ขา้พเจา้เสนอความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน ์

ต่อองคก์าร 
     

 
***ขอขอบพระคุณทุกท่านทีÉใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม*** 
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