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In this thesis, the researcher examines (1) the effects of job satisfaction 
on the work performance of employees; (2) the effects of organizational 
commitment on the work performance of employees; and (3) the effects of 
organizational citizenship behaviors on the work performance of employees.  

The sample population consisted of 400 employees at Thai commercial 
banks.  In this survey research investigation, the research instrument was  
a questionnaire. Utilizing techniques of descriptive statistics, the researcher 
analyzed the data collected in terms of percentage, mean (M) and Standard 
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Deviation (SD). Coefficient and multiple regression analysis were also 
employed by the researcher.  

Findings are as follows:  
1. Job satisfaction exhibited positive impact on the work performance 

of employees.  
2. Organizational commitment evinced positive impact on the work 

performance of employees. 
3. Organizational citizenship behaviors displayed positive impact on 

the work performance of employees.  
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บทที ่1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

 ในแผนพฒันาเศรษฐกจและสงัคมแหงชาติ ฉบบัท่ี ิ ่ 12 พ.ศ. 2560-2564 กลาวไว้่ วา่ 
ภายใตส้ถานการณ์โลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปัจจุบนั่  ทาํใหส้งัคมโลก 
มีการเช่ือมโยงใกลชิ้ดกนมากขึน จนเกดเป็นโลกยคุโลกาภิวตัน์ ั ิ้ (globalization)  
หรือโลกไร้พรมแดน เทคโนโลยตีาง ๆ พฒันาไปอยางรวดเร็ว สงผลกระทบตอระบบ่ ่ ่ ่
สิงแวดลอ้ม ประชากร วฒันธรรม ความเป็นอยใูนสงัคม่ ่  และระบบเศรษฐกจเป็นอยางมากิ ่  
ตลาดโลกเปิดเสรีมากขึน กฎและขอ้บงัคบัตาง ๆ ลดนอ้ยลง ้ ่ (สาํนกังานสภาพฒันาการ-
เศรษฐกจและสงัคมแหงิ ่ ชาติ, 2559) จากการเปล่ียนแปลงดงักลาว รวมถึงความผนัผวน่
ของสถานการณ์ธุรกจ ทาํใหมี้สภาวะการแขงขนัท่ีเพิมสูงขึน เป็นสิงผลกัดนัใหอ้งคก์าริ ่ ่ ่้
ตาง ๆ พยายามปรับเปล่ียนแนวทางในการบริหารเพ่ือท่ีจะเพิมความสามารถในการแขงขนั่ ่่  
(competitiveness) ใหก้บองคก์าร เพ่ือการอั ยรูอดและสอดคลอ้งกบสถานการณ์ปัจจุบนั่ ั
ตลอดเวลา เพ่ือท่ีจะสามารถดาํเนินการตอไปไดอ้ยางตอเน่ือง เกดประสิทธิภาพและ่ ่ ่ ิ
ประสิทธิผลสูงสุด และสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีเพิมขึนของผูบ้ริโภคไดอ้ยาง่ ้ ่  
มีประสิทธิภาพ (อารีย ์นยัพินิจ, ภทัรพงษ ์เกริกสกลุ และธงพล พรหมสาขา ณ สกลนคร, 
2557, หนา้ 2-3) 
 ในชวงวิกฤตการเงินโลกท่ีเกดขึนในชวงปี่ ิ ่้  พ.ศ. 2550 ทาํใหส้ถาบนัการเงินตาง่  ๆ 
ตอ้งมีการเตรียมพร้อมหรือเตรียมแนวทางในการรองรับหากประสบปัญหาทางการเงิน 
(ธนาคารแหงประเทศไทย่ , 2561) ธนาคารพาณิชย ์(Commercial Banks) ถือเป็นสถาบนั
ทางการเงินท่ีมีความสาํคญัตอการดาํเนินธุรกจและพฒันาเศรษฐกจภายในประเทศ่ ิ ิ  
เป็นอยางมาก โดยในปัจจุบนัธนาคารพาณิชยมี์บริการตาง ๆ หลากหลายมากขึน่ ่ ้  ภายใต้
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เทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการเงินท่ีพฒันาอยตูลอดเวลา่  และสามารถทาํงานแทน
กาลงัคนได ้ํ (ธนาคารกรุงเทพ จาํกด ั (มหาชน), 2560)  
 ในปัจจุบนัธนาคารพาณิชยมี์การลดสาขาลง เน่ืองจากลูกคา้หนัไปใชช้องทาง่  
ดิจิทลัหรือชองทางออนไลน์กนมากขึน สงผลใหธ้นาคารพาณิชยมี์การปรับลดพนกังาน่ ั ่้ ลง 
ในทางกลบักนั ธนาคารพาณิชยบ์างแหงกยงัใหค้วามสาํคญัทรัพยากรบุคคลโดยเช่ือวา่ ็ ่
การเขา้ถึงตวัลูกคา้ถือเป็นเร่ืองท่ีสาํคญั โดยการนาํเทคโนโลยแีละนวตักรรมมาเป็น 
ตวัชวยในการทาํงานเพ่ือใหก้ารทาํงานมีความสะดวก รวดเร็ว่  และมีประสิทธิภาพมากขึน ้
และมีการสงพนกังานไปอบรมเพื่อเพิมทกัษะ่ ่ และความรู้ในดา้นอ่ืนเพิมเติม เพ่ือยกระดบั่
ตาํแหนงหนา้ท่ี ธนาคารพาณิชยจึ์งตอ้งวางแนวทางในการปรับตวัแ่ ละการจดัการดา้น
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับกบเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลง ดว้ยการใหพ้นกังานกาวขา้มั ้  
ขีดความสามารถในดา้นตาง ๆ และพฒันาศกัยภาพในการทาํงานโดยการใหค้วามรู้และ่
ความเขา้ใจกบพนกังานในทุกแผนก เพ่ือรองรับกบความทา้ทายท่ีจะเกดขึนในอนาคต ั ั ิ ้
(ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกด ั (มหาชน), 2560) 
 จะเห็นไดว้า ่ “คน” ยงัถือเป็นสิงสาํคญัและถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุด่ ่  
ในการขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้ติบโตอยางยงัยนื ่ ่ (ธนาคารกรุงไทย จาํกด ั (มหาชน), 2560) 
องคก์ารจะสามารถเพิมประสิทธิภาพและศกัยภาพในการดาํเนินกจการไดโ้ดยอาศยั่ ิ ปัจจยั
ตาง ๆ ควบ่ คูกนไป โดยเฉพาะบุคลากรซ่ึงถือเป็นกาลงัสาํคญัในการเพิมความสามารถ่ ั ํ ่
ในการแขงขนัใหแ้กองคก์าร ซ่ึงในแตละองคก์ารนนัจะมีผูเ้ช่ียวชาญในทุก ๆ ดา้นคอย่ ่่ ้
ควบคุม ดูแล และบริหารใหก้ารดาํเนินงานนนัเป็นไปอยางตอเน่ือง โดยผานการคดัเลือก้ ่ ่ ่
และสรรหาบุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และตอ้งรักษาบุคลากรเหลานี่ ้  
ใหอ้ยกูบองคก์ารนานท่ีสุด ผานการสร้างทศันคติท่ีดีตอการทาํงานและตอองคก์ารใหก้บ่ ั ่ ่ ่ ั
บุคลากร เพราะทศันคติกบพฤติกรรมมีความสอดคลอ้งกน นอกจากนีั ั ้  ยงัตอ้งสร้าง 
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี่ ดี 
ใหแ้กบุคลากรดว้ย เพราะถา้บุคลากรมีทศันคติบวก มีความผกูพนัตอองคก์ารสูง ่ ่  
และมีพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีตอองคก์ารเพิมมากขึน ผลการปฏิบติังานกจะดีขึน ่ ็่ ้ ้  
 จากปัญหาดงักลาว่ ขา้งตน้ ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองผลกระทบของ
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ่
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องคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ่
เพ่ือใหท้ราบถึงความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร และพฤติกรรมการเป็น่
สมาชิท่ีดีขององคก์ารท่ีสงผลตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน เพ่ือนาํขอ้มูลท่ี่ ่ ไดไ้ป
เป็นแนวทางในการสร้างผลการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยงิขึน่ ้  
 

คาํถามในการวจิัย 
 

 จากปัญหาท่ีไดเ้สนอไปขา้งตน้นนั้  จึงตงัคาํถามการวจิยัเร่ือง้  ผลกระทบของ
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ตอผลการปฏิบติังานของพนกัง่ านธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร 
ดงัน้ี 
 1.  ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังานหรือไม่ ่
อยางไร่  
 2.  ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังานหรือไม่ ่ ่
อยางไร่   
 3.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลกระทบตอผลการปฏิบติั่ งาน
ของพนกังานหรือไม อยางไร่ ่  
 

วตัถประสงค์ของการวจิัยุ  
 
 จากคาํถามวิจยัขา้งตน้ สามารถกาหนดวตัถุประสงคข์องการวิจยัเร่ืองํ  ผลกระทบ
ของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุ่ งเทพมหานคร 
ดงัน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานท่ีสงผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของ่ ่
พนกังาน 
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 2.  เพ่ือศึกษาความผกูพนัตอองคก์ารท่ีสงผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของ่ ่ ่
พนกังาน 
 3.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีสงผลกระทบตอ่ ่  
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

สมมตฐิานของการวจิยั 
 

 จากวตัถุประสงคข์องการวจิยัขา้งตน้ สามารถผูว้จิยัสามารถกาหนดสมมติฐานํ
ของการวิจยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ -
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบในทางบวกตอผลการ่
ปฏิบติังานของพนกังาน  
 สมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบในทางบวกตอผลการ่ ่
ปฏิบติังานของพนกังาน 
 สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลกระทบในทางบวก
ตอผลการปฏิบติั่ งานของพนกังาน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 

 การวจิยัครังนี ผูว้จิยัไดก้าหนดขอบเขตของการวิจยัเร่ือง้ ้ ํ  ผลกระทบของ 
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ่  
ไวด้งัตอไปนี่ ้  
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ขอบเขตด้านเน้ือหา  
 ขอบเขตดา้นเนือหา ้ ประกอบดว้ย (1) ตวัแปรอิสระ คือ ความพึงพอใจในงาน 
(job satisfaction) ความผกูพนัตอองคก์าร ่ (organizational commitment) และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behaviors--OCB) และ  
(2) ตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน (work performance of employees) 
 
ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัครังนี คือ พนกังานของธนาคารพาณิชยไ์ทย ไดแ้ก ้ ้ ่
ธนาคารกรุงเทพ จาํกด ั (มหาชน) จาํนวน 25,294 คน ธนาคารกรุงไทย จาํกด ั (มหาชน) 
จาํนวน 22,417 คน ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกด ั (มหาชน) จาํนวน 27,493 คน และ
ธนาคารกสิกรไทย จาํกด ั (มหาชน) จาํนวน 20,808 คน รวมทงัสิน ้ ้ 96,012 คน (ธนาคาร-
กรุงเทพ จาํกด ั (มหาชน), 2560; ธนาคารกรุงไทย จาํกด ั (มหาชน), 2560; ธนาคารกสิกร-
ไทย จาํกด ั (มหาชน), 2560; ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกด ั (มหาชน), 2560) โดยจาํนวน
กลุมตวัอยาง่ ่  ผูว้จิยัใชสู้ตรคาํนวณหาขนาดกลุมตวัอยางของ ่ ่ Yamane (1973, p. 886)  
ไดจ้าํนวนขนาดกลุมตวัอยาง ่ ่ 400 คน จากธนาคารทงั ้ 4 แหง ๆ ละ ่ 100 คน โดยวธีิ 
การสุมตวัอยางแบบงาย ่ ่ ่ (simple random sampling) 
 
ขอบเขตด้านเวลา  
 การวจิยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ -
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาท่ีใชใ้นการเกบขอ้มูลภาคสนาม ็
หรือการเกบแบบสอบถาม ตงัแตเดือนกรกฎาคม พ็ ่้ .ศ. 2561 ถึงเดือนกนยายน พั .ศ. 2561 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของ
บุคลากรตอการทาํงาน โดยท่ีความรู้สึกหรือทศันคติของบุคลากรนนัจะเกดจากปัจจยั่ ิ้  
ในหลาย ๆ ดา้น ซ่ึงมีผลตอองคก์ารเป็นอยางมาก ถา้พนกังานมีความพึงพอใจในงานสูง ่ ่
อตัราการขาดงานหรืออตัราการลาออกจะลดลง เพราะบุคลากรรักในงานท่ีทาํและจะทุมเท่
ในการทาํงานอยางเตม็ความสามารถ เป็นผลใหอ้งคก์ารดาํเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ่ ่
และประสิทธิผล และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารนนัตงัไวไ้ด ้ประกอบดว้ย ้ ้  
 ลกัษณะของงาน (work-itself) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ 
ความสามารถท่ีตรงกบงาน รวมไปถึงการทาํงานท่ีสร้างสรรค ์ทา้ทายและมีความนาสนใจั ่  
การทาํงานและผลงานท่ีไดจึ้งมีคุณภาพ และเม่ือบุคลากรไดรั้บผลตอบกลบั (feedback) 
เชน การไดรั้บคาํชมเชยในผลงานกจะสงผลใหพ้นกังานเกดความภูมิใจในงาน่ ็ ่ ิ  
 ผลตอบแทน (reward) หมายถึง สิงท่ีสาํคญัในการตอบสนองความตอ้งการของ่
พนกังานทงัทางดา้นกายภาพและทางดา้นจิตใจจากการตงัใจทาํงานใหก้บองคก์าร้ ้ ั  
โดยอาจอยใูนรูปของตวัเงินและไมใชตวัเงินกได ้เชน สวสัดิการตาง ๆ คาคอมมิชชนั ่ ่ ่ ็ ่ ่ ่ ่
วนัหยดุพกัผอน่  เป็นตน้  
 ความกาวหนา้้  (promotion) หมายถึง รางวลัชนิดหน่ึงซ่ึงไมใชตวัเงิน เชน ่ ่ ่  
การเล่ือนตาํแหนง การไดรั้บการฝึกอบรม การไดรั้บการประเมินผลงานอยางเป็นธรรม ่ ่
เป็นตน้ 
 การกากบดูแลการทาํงานํ ั  (supervision) หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวาง่
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือในการประสานงาน
ตาง ๆ หากองคก์ารมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี ประสิทธิภาพในการทาํงานกจะเพิมขึน่ ็ ่ ้  
 เพ่ือนรวมงาน ่ (co-worker) หมายถึง การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงาน่ ่
ในการทาํงาน โดยมีการสนบัสนุนและชวยเหลือซ่ึงกนและกน่ ั ั  
 ความผกูพนัตอองคก์าร ่ (organizational commitment) หมายถึง ความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนกบองคก์าร บุคลากรมีจิตสาํนึกและจงรักภกัดีตอองคก์ารั ั ่  
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  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment) หมายถึง การแสดงใหเ้ห็นถึง
เหตุผลท่ีมาจากความรู้สึกในการปรารถนาหรือตอ้งการ (want to) ท่ีจะอยกูบองคก์าร่ ั  
  ความผกูพนัแบบตอ่ เน่ืองหรือความผกูพนัแบบคงอย ู่(continuance commitment) 
หมายถึง ความผกูพนัท่ีขึนอยกูบผลประโยชน์จากการลงทุน ยงิลงทุนมากเทาใด้ ่ ั ่่  
ความผกูพนัตอองคก์ารกมากขึนเทานนั บุคคลจึงมีความจาํเป็น ่ ็ ่้ ้ (need to) ท่ีจะอยกูบ่ ั
องคก์ารตอไป่  
  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) หมายถึง ความผกูพนั 
ท่ีบุคคลจะรู้สึกวาการคงอยโูดยการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นสิงท่ีควรกระทาํ ่ ่ ่
(ought to) เน่ืองจากตอ้งการตอบแทนสิงท่ีไดรั้บมาจากองคก์าร่  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behaviors 
--OCB) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ ไมได้่
กาหนดหรือตงัไวเ้ป็นกฎ หรือขอ้ควรกระทาํ ซ่ึงพฤติกรรมดงักลาวเป็นประโยชน์ใหแ้กํ ่้ ่
องคก์าร  
  พฤติกรรมการใหค้วามชวยเหลือ ่ (altruism) หมายถึง พฤติกรรมในการชวยเหลือ่
ผูอ่ื้นเม่ือเกดปัญหาในการปฏิบัิ ติงาน และปัญหาท่ีเกดขึนกบองคก์าริ ั้  
  พฤติกรรมความสุภาพออนนอ้ม ่ (courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
เพ่ือป้องกนปัญหาท่ีอาจเกดขึนระหวางบุคลากรในองคก์ารั ิ ่้  
  พฤติกรรมการมีนาํใจเป็นนกักฬา ้ ี (sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก
ถึงความอดทนอดกลนัตอปัญ้ ่ หา หรือความกดดนัตาง ๆ ท่ีเกดขึนในการปฏิบติังานและ่ ิ ้
เพ่ือนรวมงาน โดยการหลีกเล่ียงการแสดงถึงขอ้ขอ้งใจเพ่ือลดปัญหาความขดัแยง้ภายใน่
องคก์าร 
  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารไดก้าหนดไว ้เชน การตรงตํ ่ ่อเวลา การประหยดัทรัพยากร 
และการเคารพในกฎ ระเบียบ เป็นตน้ 
  พฤติกรรมการใหค้วามรวมมือ ่ (civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึง 
ความรับผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ่ ่ ่  



 8 

 ผลการปฏิบติังานของพนกังาน (work performance of employees) หมายถึง  
ผลจากพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคลท่ีแสดงออกในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายวาเป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีองคก์ารตงัไวห้รือไม โดยผล่ ่้  
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพของพนกังาน
และผลการดาํเนินงานขององคก์าร  
 ผลการปฏิบติังานในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (task performance) หมายถึง ทกัษะ
การส่ือสาร การจดัระบบการทาํงาน ความทุมเทในการทาํงาน การใสใจในรายละเอียด่ ่
ของงานและผลการปฏิบติังานโดยรวม  
 ผลการปฏิบติังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (citizenship performance) 
หมายถึง การใหค้วามรวมมือกบเพ่ือ่ ั นรวมงาน การใหค้วามชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ่ ่ ่  
การไมยอทอ้ตออุปสรรค การเคารพกฎระเบียบขององคก์ารและความพร้อมในการแกไข่ ่ ่ ้
ปัญหาท่ีเกดขึนระหวางการทาํงาน ิ ่้  
 ผลการปฏิบติังานดา้นการปรับตวั (adaptive performance) หมายถึง การเรียนรู้
และเพิมพนูทกัษะ การจดัอบรม งานท่ีท้่ าทาย และการนาํความรู้มาใชป้ระโยชน์ 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 จากวตัถุประสงคก์ารวจิยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั
ตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร คาดวาจะไดรั้บป่ ระโยชน์ ดงัน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาความพึงพอใจในงานท่ีสงผลกระทบ่
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน มาใชเ้ป็นแนวทางในการอบรม เพ่ือเพิมความพึงพอใจ่ ่
ในงานใหแ้กพนกังานใหม้ากยงิขึน่ ่ ้  
 2.  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาความผกูพนัตอองคก์ารท่ี่ สงผลกระทบ่
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังานมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความเป็นอนัหน่ึง่  
อนัเดียวกนใหก้บพนกังาน เพ่ือใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีและปฏิบติังานดว้ยั ั  
ความเตม็ใจมากยงิขึน่ ้  
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 3. ผูบ้ริหารนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีองคก์ารท่ีสง่  
ผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  มาใชเ้ป็นแนวทางในการกาจดัพฤติกรรมํ
ในทางลบของพนกังานท่ีอาจสงผลตอองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการเพิม่ ่ ่  
การสนบัสนุนและสงเสริมองคก์ารใหด้าํเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล่ ่
มากขึนในอนาคต้  



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 จากการวจิยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ -
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยไดศึ้กษาคน้ควา้วรรณกรรม แนวคิด  
และทฤษฎีตาง ๆ รวมไปถึงงานวิจยัท่ีเกยวขอ้่ ี่ ง ดงัน้ี 
 1. ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 
 2. ความผกูพนัตอองคก์าร ่ (job commitment) 
 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship 
Behaviors--OCB) 
 4. ผลการปฏิบติังานของพนกังาน (work performance of employees)  
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ความพงึพอใจในงาน 
 

 ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัปัจจยัหน่ึงในการรักษาบุคลากรใหค้งอยู่
กบองคก์ารนานท่ีสุด เน่ืองจากความพึงพอใจในงานนนั คือ ความรู้สึกพอใจและไมพอใจั ่้
ซ่ึงจะสงผลใหเ้กดความเตม็ใจและการทุมเท ซ่ึงถือเป็นสิ่ ิ ่ ่งจูงใจ และเป็นแรงกระตุน้ 
ในการทาํงานของบุคลากรเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร 
 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน  
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สิงท่ีแสดงถึงทศันคติหรืออารมณ์ความรู้สึก่  
ในทางบวกและทางลบของบุคคลท่ีมีตองาน โดยท่ีความพึงพอใจเกดจากปัจจยัตาง ๆ ่ ิ ่
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ทงัทางดา้นกายภาพและสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ้ (Armstrong, 2006, p. 264; Byars & 
Rue, 2004, p. 275) รวมไปถึงคาจา้ง ผลตอบแทน ความยติุธรรมในองคก์าร การบงัคบั่ -
บญัชา โอกาสในความกาวหนา้้  และปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมากมาย (สิริอร วชิชาวธุ, 2553,  
หนา้ 266-267) บุคคลจะรู้สึกพอใจในงานกตอเม่ือไดรั้บผลตอบแทนทงัทางดา้นวตัถุ็ ่ ้
และดา้นจิตใจท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองได ้(Strauss & Sayless, 
1960, pp. 119-121) หากบุคคลนนัมีความพึงพอใจในงานมาก ความกระตือรือร้น ้  
ความตงัใจ ทุมเททงัแรงกายและแรงใจในการทาํงาน้ ้่  เพ่ือขบัเคล่ือนองคก์ารใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคก์จะเพิมขึน นอกจากนี ความพึงพอใจในงานยงัเป็นตวัชวยท่ีสาํคญั็ ่่ ้ ้  
ในการลดความเครียดของผูท้าํงานใหต้ํ่าลง เน่ืองจากความเครียด คือ ภาวะทางอารมณ์ 
หรือความรู้สึกท่ีบนัทอนจิตใจและประสิทธิภาพในการทาํงาน ซ่ึงสวนมากเกดจากไมได้่ ่ ิ ่
รับการตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการ เม่ือความเครียดสะสมมากขึนจะนาํมาซ่ึงปัญหาตาง ๆ ้ ่
ทาํใหป้ระสิทธิภาพและคุณภาพในการทาํงานตํ่าลง ไมสามารถทาํงานรวมกบผูอ่ื้นได ้่ ่ ั
ดงันนั้  หากบุคคลไดรั้บการตอบสนองในสิงท่ีตอ้งการแลว้ ความเครียดจะลดลง่  
ความพึงพอใจในงานจะเพิมขึน ประสิทธิภาพในการทาํงานกจ่ ้ ็ ะเพิมขึนดว้ย ่ ้
(Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2002, pp. 162-167) 
 ความพึงพอใจในงานเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ
ความรู้สึกพอใจในงานจะมากหรือนอ้ยขึนอยกูบวาบุคคลนนัไดรั้บการตอบสนองในสิง้ ่ ั ่ ้ ่
ท่ีตนตอ้งการมากนอ้ยเพียงใด องคก์ารไมสามารถประสบผลสาํ่ เร็จไดจ้ากกาลงัของํ  
คนเพียงคนเดียว ผูบ้ริหารจึงตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการท่ีแตกตางกนของบุคคลใน่ ั องคก์าร 
เพ่ือใหพ้นกังานเกดความสุขในการทาํงาน โดยการสร้างสิงจูงใจและอาศยัสิงจูงใจนนัิ ่ ่ ้
เป็นเคร่ืองมือในการกระตุน้ใหพ้นกังานเกดความมุงมนั มีขวญัและกาลงัใจในการทาํงาิ ่ ํ่ น 
ใชค้วามสามารถท่ีมีอยางเตม็ท่ี เพ่ือสร้างความจงรักภกัดี ลดปัญหาขดัแยง้ภายใน่  
ลดอตัราการขาดงานและอตัราการลาออกของพนกังาน ซ่ึงลว้นแตเป็นผลกระทบท่ีเกด่ ิ
จากความไมพึงพอใจในงานทงัสิน ่ ้ ้ (สมพงษ ์เกษมสิน, 2516; Blum & Naylor, 1968,  
p. 364; Robbins & Judge, 2012, p. 82) 
 โดยสรุปแลว้ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวก
หรือทางลบของบุคคลท่ีมีตองาน โดยความรู้สึกพึงพอใจในงานเกดขึนจากการไดรั้บ่ ิ ้  
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การตอบสนองในสิงท่ีตนตอ้งการ โดยมีสิงจูงใจเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลมีความมุงมนั ่ ่ ่ ่
มีขวญัและกาลงัในการทาํงาน จํ นเกดเป็นความจงรักภกัดีและความผกูพนัท่ีมีตอองคก์าร ิ ่
ซ่ึงสิงเหลานีจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือน่ ่ ่้
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  
 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
 องคก์ารเป็นสงัคมหน่ึงท่ีเกดจากมนุษยม์ารวมตวักน เพ่ือดาํเนิิ ั นกจกรรมตาง ๆ ิ ่
ใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์ซ่ึงองคก์ารจะดาํเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพและ่
ประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใดขึนอยกูบบุคคลผูป้ฏิบติังานนนั ๆ ผูบ้ริหารจึงตอ้งจูงใจ้ ่ ั ้
บุคลากรดว้ยวธีิการตาง ๆ เพ่ือใหบุ้คลากรเกดความพึงพอใจในงาน และมีลกัษณะ่ ิ  
การทาํงานเป็นหน่ึงเดียวกนทงัองคก์าร ทงันี เพ่ือเป็นแนวทางในการจูงใจจึงตอ้งอาศยัั ้ ้ ้
แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเกยวขอ้งกบความพึงพอใจในงานตาง ๆ ดงันี่ ี่ ั ่ ้  
 ทฤษฎสีองปัจจยั (Herzberg’s two-factor theory) ทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฎี 
ท่ีเกยวขอ้งกบความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจี่ ั ่ ในงาน แบงออกเป็น ่ 2 ปัจจยั 
ไดแ้ก ปัจจยัจูงใจ ่ (motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีกอใหเ้กดความพึงพอใจในงาน ่ ิ (job 
satisfaction) ซ่ึงเกยวขอ้งกบงานโดยตรง ี่ ั (job content) ประกอบดว้ย (1) ความสาํเร็จ 
ในหนา้ท่ีการงาน (achievement) (2) การไดรั้บการยอมรับ (recognize) (3) ลกัษณะ 
ของงาน (work itself) (4) ความรับผดิชอบ (responsibility) และ (5) ความกาวหนา้ ้
(advancement) และปัจจยัอนามยั (hygiene factors) เป็นปัจจยัภายนอก (extrinsic to the 
job) ท่ีป้องกนเพื่อไมใหเ้กดความไมพึงพอใจในงาน ั ่ ิ ่ (job dissatisfaction) ประกอบดว้ย 
(1) นโยบายขององคก์าร (company policy) (2) การบงัคบับญัชา (supervision)  
(3) ความสมัพนัธ์ระหวางบุคคลภายในองคก์าร ่ (interpersonal relationship) (4) สภาพ-
แวดลอ้มในการทาํงาน (working conditions) (5) เงินเดือน (salary) และ (6) ความมนัคง่
ในหนา้ท่ีการงาน (job security) เป็นตน้ (กงกาญจน์ วรนิทศัน์ และคนอ่ืน ๆิ่ , 2552,  
หนา้ 194-196; Herzberg, 1987, pp. 111-113) 
 จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สรุปไดว้า ปัจจยัท่ีกอใหเ้กดพฤติกรรม่ ิ่  
ซ่ึงจะนาํไปสูความพึงพอใจในงานนนัเกดจาก ่ ิ้ 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั 



 13 

ซ่ึงปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจ จูงใจใหพ้นกังานทาํงานอยางเตม็่ ่ ่  
ขีดความสามารถ ในทางกลบักนั ปัจจยัอนามยัเป็นปัจจยัท่ีขจดัความไมพึงพอใจในงาน่
ของพนกังานเพ่ือการรักษาพนกังานใหค้งอยกูบองคก์ารนานท่ีสุด ดงันนั่ ั ้  ผูบ้ริหาร 
ควรขจดัปัจจยัท่ีทาํใหเ้กดความไมิ ่พึงพอใจเป็นอนัดบัแรก แลว้จึงสร้างความพึงพอใจ 
ใหพ้นกังานดว้ยการสร้างแรงจูงใจเพ่ือตอบสนองความตอ้งการและเป็นแรงผลกัดนั 
ใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  
 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (equity theory) ทฤษฎีความเสมอภาค พฒันาโดย 
J. Stancey Adam ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีแสดงใหเ้ห็นวา ความพึงพอใจของบุคคลเกยวขอ้งกบ่ ี่ ั
การรับรู้ (perception) กลาวคือ บุคคลจะเปรียบเทียบระหวางอตัราของสิงท่ีทุมเทใหก้บ่ ่ ่ ั่
งาน (input) เชน ความตงัใจในการทาํงาน ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เป็นตน้ ่ ้
และอตัราผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (output) เชน เงินเดือน การเล่ือ่ นตาํแหนง การยกยอง ่ ่
และผลประโยชน์ตาง ๆ กบบุคคลอ่ืนท่ีอยใูนตาํแหนงหนา้ท่ีเดียวกนหรือใกลเ้คียงกน ่ ั ่ ่ ั ั
หรือบุคคลอ่ืนท่ีคิดวาอตัราสวนดงักลาวมีความเหมาะสม มีความเทาเทียม่ ่ ่ ่  และ 
มีความยติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงหากเปรียบเทียบแลว้มีความยติุธรรม บุคคลนนั ๆ ้  
กจะเ็ กดความพึงพอใจในงาน แตในทางกลบักนิ ่ ั  หากพบความไมเทาเทียมกนขึนบุคคล่ ่ ั ้
นนั ๆ อาจมีการ้ เรียกร้องหรือทาํอยางใดอยางหน่ึงเพ่ือใหมี้ความเทาเทียมกนกบบุคคล่ ่ ่ ั ั อ่ืน 
รวมไปถึงอาจมีการขาดงาน เปล่ียนงาน และประสิทธิภาพของงานท่ีไดล้ดลง ทา้ยท่ีสุด
บุคคลนนั ๆ จะลาออก้  เน่ืองจากยอมรับไมไดก้บความไมเป็นธรรมขององคก์าร ่ ั ่ (Daft, 
2010, pp. 449-450; Huseman, Hatfeild, & Miles, 1987, p. 222)  
 อยางไรกตาม องคก์ารควรคาํนึงถึงความเทาเทียมและความยติุธรรมของบุคลากร ่ ็ ่
โดยการกาหนดนโยบายตาง ๆ ในองคก์ารใหช้ดัเจนํ ่  เพ่ือไมใหบุ้คลากรเปรียบเทียบ่
องคก์ารกบองคก์ารอ่ืน ใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบบุคลากรท่ีตงัใจและทุมเทั ั ่้  
ในการทาํงานและอ่ืน ๆ ทงันี เพ่ือเป็นการสร้างความสุข ทงัยงัเป็นการลดหรือหลีกเล่ียง้ ้้
อตัราการขาดงาน อตัราการลาออกของบุคลากรท่ีมีคุณภาพอีกดว้ย 
 ทฤษฎคีวามไม่ตรงกนั (discrepancy theory) Locke (1969, pp. 309-313) เช่ือวา ่
บุคคลจะมีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจขึนอยกูบชองวางระหวางสิงท่ีไดรั้บกบสิงท่ี่ ่ ั ่ ่ ่ ั้ ่ ่
คาดหวงัไว ้หากไดรั้บในสิงท่ีคาดหวงับุคคลจะเกดความพึงพอใจ ในทางตรงกนขา้ม่ ิ ั
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หากสิงท่ีไดรั้บไมตรงกบท่ีคาดหวงัไว้่ ่ ั  บุคคลนนักจะเกดความไมพึงพ้ ็ ิ ่ อใจ ซ่ึงความคาดหวงั
ตาง ๆ ท่ีเกดขึนอาจเป็นสิงท่ีเป็นเงินและสิงท่ีไมใชเงิน เชน ลกัษณะงาน เพ่ือนรวมงาน ่ ิ ่ ่ ่ ่้ ่ ่
ผูบ้งัคบับญัชา บรรยากาศในการทาํงาน และอ่ืน ๆ นอกจากนี ้ Porter (อา้งถึงใน 
Oshagbemi, 2001, p. 31) ไดส้นบัสนุนทฤษฎีความไมตรงกน่ ั  โดยเช่ือวา่ ความพึงพอใจ
จะเกดจากความแตกตางระหวางผลตอบแทนท่ีคาดหวงัไวก้บผลตอบแทนท่ีไดรั้บจริง ิ ่ ่ ั
ซ่ึงสิงท่ีเป็นตวักาหนดการรับรู้ตอการไดรั้บสิงตอบแทนแบงออกเป็น ่ ่ํ ่ ่ 2 สวน ไดแ้ก ่ ่  
(1) การรับรู้วาควรจะได ้เชน ความตอ้งการของตนเอง การเปรียบเทียบของบุคคล่ ่  
ในสงัคม และ (2) การรับรู้วา่ไดรั้บจริงซ่ึงเป็นสิงท่ีไดรั้บการจากปฏิบติัจริง เชน่ ่  เงินเดือน 
เพ่ือนรวมงาน ความกาวหนา้ในหนา้ท่ี เป็นตน้ ่ ้ (สิริอร วชิชาวธุ, 2553, หนา้ 262-264; 
Çelik, 2011, p. 10) 
 จากทฤษฎีความไมตรงกนสรุปไดว้า บุคลากรจะเกดความพึงพอใจในงานมากนอ้ย่ ั ่ ิ
เพียงใดขึนอยกูบช้ ่ ั ่องวางระหวางสิงท่ีไดรั้บกบสิงท่ีคาดหวงั ความพึงพอใจในงาน่ ่ ั่ ่  
จะไมเกดขึนหรืออาจเกดขึนนอ้ยมาก่ ิ ิ้ ้  หากชองวางระหวางสิงท่ีไดรั้บกบสิงท่ีคาดหวงั่ ่ ่ ั่ ่
มากเกนไป แตหากชองวางแคบลงหรือมีระยะหางระหวางกนนอ้ยท่ีสุดกจะเกดิ ่ ่ ่ ่ ่ ั ็ ิ  
ความพึงพอใจในงานขึน กลาวคือ ยงิชองว้ ่ ่ ่่ างนอ้ยลงเทาใดความพึงพอใจกเพิมขึนนนัเอง่ ็ ่ ้ ่  
 แบบจาํลองความพงึพอใจในงาน (job satisfaction model) Field (2008) ไดส้ร้าง
แบบจาํลองนีขึนมาโดยเช่ือวา้ ้ ่  ความพึงพอใจในงานเกดจากปัจจยัหลายอยางประกอบกนิ ่ ั
ไดแ้ก การไดรั้บการยอมรับ มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบผูบ้งัคบับญัชา ่ ั การมีความกาวหนา้้  
ในหนา้ท่ี การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร และการมีทิศทางในการทาํงานท่ีชดัเจน 
รวมไปถึงการไดรั้บขอ้มูลตอบกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาในการทาํงานแตละครัง นอกจากนี ่ ้ ้
Field ไดก้ลาวไวอี้กวา สาเหตุหลกัของการลาออกจากงานไมใชตวัเงิน แตขึนอยกูบ่ ่ ่ ่ ่ ่ ั้
ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทาํงาน ่  
 โดยสรุปแลว้ แบบจาํลองความพึงพอใจในงานของ Field เช่ือวา่ ความพึงพอใจ
ในงานจะเกดขึนตอเม่ือปัจจยัท่ีสงผลตอความไมพึงพอใจในงานไดถู้กขจดัออกไป ิ ่ ่ ่ ่้  
เม่ือไมมีปัจจยัท่ีกอใหเ้กดความไมพึงพอใจในงาน กจะสามารถรักษาพนกังานใหอ้ยกู่ ิ ่ ็ ่ ั่ บ
องคก์ารไดน้านยงิขึน่ ้  
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 แบบจาํลองคณลกัษณะของงาน ุ (job characteristic model) Hackman and 
Oldham (1976, pp. 250-254) ไดก้าหนดแบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน ํ (job characteristic 
model) ขึน โดยเช่ือวา การจะเกดผลลพัธ์ท่ีเกดจากตวับุคคลและงานท่ีดีไดน้นัเกดจาก้ ่ ิ ิ ิ้
บุคลากรมีความสุขในการทาํงาน 
 ผลลพัธ์ท่ีเกดจากตวับุคคลและงาน ิ (personal and work outcomes) ในท่ีน้ี 
จะกลาวถึง ความพึงพอใจในงานเป็นหลกั ขึนอยกูบคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของงาน ่ ่ ั้ (core 
job dimensions) 5 ประการ ไดแ้ก ่ (1) ความหลากหลายของทกัษะ (skill variety) คือ  
เม่ืองานมีความหลากหลายและทา้ทาย บุคลากรจะไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมี 
ในการทาํงานอยางเตม็ท่ีเพ่ือลดความเบ่ือหนายท่ีอาจเกดขึนจากการทาํงานท่ีเหมือนเดิม่ ่ ิ ้
ตลอดเวลา (2) ความชดัเจนของงาน (task identity) คือ บุคลากรจะเกดความภมิูใจในงานิ
และพอใจในงาน ถา้ไดป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหลุ้ลวงไปไดด้ว้ยดี่  (3) ความสาํคญั
ของงาน (task significance) คือ การท่ีบุคลากรเห็นความสาํคญัและเห็นคุณคาของงาน่  
ท่ีทาํอย ู่(4) ความเป็นอิสระในงาน (autonomy) คือ การมีอิสระในการตดัสินใจหรือ
กาหนดวธีิการดาํเนินงานตาง ๆ เองได้ํ ่  โดยการไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
หรือเพ่ือนรวมงาน่  และ (5) ผลตอบกลบัจากการทาํงาน (feedback) คือ การไดรั้บรู้วา่
ผลงานท่ีตนเองทาํนนัประสบความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใด และมีประสิทธิภาพหรือไม ้ ่
เพ่ือท่ีจะนาํมาปรับปรุงและสร้างสรรคว์ธีิการดาํเนินงานท่ีดียงิขึน จากคุณลกัษณะ่ ้  
ของงานทงั ้ 5 ประการน้ี จะเป็นปัจจยัท่ีมีผลตอสภาวะทางจิตวิทยา หรือเรียกไดว้า่ ่  
เป็นผลตอบแทนทางใจ (internal rewards) ไดแ้ก การรับรู้คุณคาหรือความสาํคญัของ่ ่ งาน 
(experienced meaningfulness of the work) การรับผดิชอบตอผลท่ีเกดขึนจากงาน ่ ิ ้
(experienced responsibility for outcomes of the work) และการรับรู้ผลของงาน 
(knowledge of the actual results of the work activities) ซ่ึงสภาวะทางจิตวทิยาทงั ้ 3  
จะสงผลตอไปยงัผลลพัธ์ท่ีเกดขึนจากบุคคลและงานในลาํดบัตอไป่ ่ ิ ่้  
 นอกจากนี จากแบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน ยงัแสดงใหเ้ห็นวา ความตอ้งการ้ ่
ความกาวหนา้ ้ (employee Growth Need Strength--GNS) เป็นตวัเช่ือมระหวางคุณลกัษณะ่
ของงานกบผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากตวับุคคลและงาน กลาวคือ หาก ั ่ GNS มากเทาใด ผลลพัธ์่  
ท่ีไดจ้ากตวับุคคลและงานกเพิมมากขึนเทานนั และเน่ืองจากคุณลกัษณะของงาน็ ่่ ้ ้  
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มีผลกระทบโดยตรงตอความพึงพอใจในง่ าน (Djastuti, 2010, p. 161) องคก์ารจึงจาํเป็น 
ตอ้งมีการกาหนดคุณลกัษณะของงานใหดี้ท่ีสุดํ  เพ่ือท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความมุงมนั่ ่
ในการทาํงาน อีกทงัยงัเป็นการเพิมความพึงพอใจในงานท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกั้ ่  
ในการเพิมประสิทธิภาพของการทาํงานและลดอตัราการขาดงานและการล่ าออก  
ซ่ึงจะสงผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จในระยะยาว ่ (Hackman & Oldham, 1976,  
pp. 255-259; Robbins & Judge, 2012, pp. 240-242) 
 
การวดัค่าและเคร่ืองมือในการวดัความพงึพอใจในงาน 
 การวดัความพึงพอใจในงานสวนมากจะเป็นแบบสอบถามปลายปิด แบบมาตรา่
สวนประมาณคา ่ ่ (rating scale) เพ่ือทราบถึงสาเหตุท่ีเกดจากปัจจยัตาง ๆ ท่ีสงผลตอิ ่ ่ ่
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานของบุคลากรแบบสอบถามท่ีใชว้ดัความพึงพอใจ่
ในงานท่ีใชก้นอยางแพรหลายท่ีสุด คือ แบบสอบถามท่ีสร้างขึนโดย ั ่ ่ ้ Smith, Kendall, 
and Hulin (1969) เรียกวา ่ Job Descriptive Index (JDI) ประกอบดว้ย คาํถามท่ีเกยวขอ้งี่
กบงาน ั 5 ดา้น ไดแ้ก ดา้นคาจา้ง ่ ่ (pay) ดา้นความกาวหนา้ ้ (promotion) ดา้นเพื่อนรวมงาน่  
(co-worker) ดา้นการกากบดูแลการทาํงาน ํ ั (supervision) และดา้นลกัษณะของตวังาน 
(work-itself) ซ่ึงในแตละดา้นจะประกอบไปดว้ยคาํคุณศพัทต์าง ๆ ผู ้่ ่ ตอบสามารถตอบได้
เพียงใชหรือไมใชเทานนั แมว้าแบบสอบถามนีจะใชอ้ยางแพรหลายแตกมีขอ้บกพรอง ่ ่ ่ ่ ่ ่ ่ ่ ็ ่้ ้
คือ ขอ้คาํถามท่ีเกยวกบตวับุคคลไมมีความสมัพนัธ์อยางแทจ้ริงกบความพึงพอใจในงาน ี่ ั ่ ่ ั
(Anderson, Ones, Sinangil, & Viswesvaran, 2005, pp. 32-33)  
 มหาวทิยาลยั Minnesota สหรัฐอเมริกา ไดพ้ฒันาแบบสอบถาม Minnesota 
Satisfaction Questionnaire (MSQ) ขึน เป็นแบบสอบถามแบบประเมินคา้ ่  (Likert scale) 
เพ่ือวดัความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามระบุระดบัความพึงพอใจและไมพึงพอใจในดา้นตาง ๆ ตงัแต่ ่ ่้ ระดบั 5 คือ 
พึงพอใจมากท่ีสุด จนถึงระดบั 1 ไมพึงพอใจมากท่ีสุด แบบสอบถามแบง ่ ่ (1) แบบสอบถาม
แบบยาว ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 100 ขอ้ 5 ขอ้ตอคาํถามในแตละดา้น และ ่ ่ (2) แบบสอบถาม
แบบสนัมีเพียง ้ 20 คาํถามเทานนั แบบสอบถาม่ ้  จะประกอบไปดว้ย คาํถามท่ีเกยวกบงานี่ ั
ในดา้นตาง ๆ ่ 20 ดา้น ไดแ้ก ความสามารถ ความสาํเร็จ การยกยองกจกรรม อาํนาจ่ ่ ิ หนา้ท่ี 
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นโยบายองคก์าร ผลตอบแทน เพ่ือนรวมงาน ฐานะทางสังคม ความคิดสร้างสรรค ์่  
ความเป็นอิสระ จริยธรรม ผูบ้งัคบับญัชาความมนัคง ความรับผดิชอบ การบงัคบับญัชา ่
สวสัดิการทางสงัคม ความหลากหลายและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Weiss, Dawis, 
England, & Lofquist, 1967) 
 
ปัจจยัหรือองค์ประกอบทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในงาน 
 องคก์ารจะสามารถดาํเนินการไปไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ แลว้บรรลุวตัถุประสงค์่
ขององคก์ารไดน้นัเกดจากการทาํงาน้ ิ  ซ่ึงเป็นผลมาจากความพึงพอใจของพนกังาน  
ซ่ึงความพึงพอใจในงานนนัจะเกดขึนมากหรือนอ้ยขึนอยกูบจากปัจจยัตาง ๆ ดงันี้ ิ ่ ั ่้ ้ ้  
 ลกัษณะของงาน (work-itself) การทาํงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนหรือใชท้กัษะั  
ในการทาํงานเพียงอยางเดียว่  อาจสงผลใหบุ้คลากรเกดความเบ่ือหนายและความไมพึงพอใจ่ ิ ่ ่
ในงาน เน่ืองจากลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบควาั มรู้ ความสามารถ การศึกษา งานท่ีทาํ
จึงควรมีความสร้างสรรคเ์พ่ือใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสในการเรียนรู้สิงใหม ๆ อีกทงังาน่ ่ ้
ควรมีความนาสนใจ มีความทา้ทาย สร้างความต่ืนเตน้ใหก้บบุคลากร่ ั  เพ่ือใหบุ้คลากร 
ไดมี้การพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะใหมี้ความเช่ียวชาญมากขึน้  ซ่ึงถือเป็น
การเพิมพนูและสงัสมประสบการณ์ในการทาํงาน และทาํใหส้ามารถตดัสินใจไดอ้ยาง่ ่ ่
สุขมุรอบคอบ มีความคิดทงัในเชิงลึกและเชิงกวา้งในการแกไขปัญหาท่ีเกดขึนกบ้ ้ ิ ั้  
การทาํงานและพฒันาวธีิการทาํงานใหดี้ยงิขึน อาจกลาวไดว้า เพ่ือใหบุ้คลากรเกด่ ้ ่ ่ ิ
นวตักรรมทางความคิดซ่ึงจะสงผลใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพและตน้ทุนตํ่าลง หรืออีกนยัหน่ึง่  
กคือ การทาํงานเกดทงัประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมไปถึงงานควรมีคุณคาและ็ ิ ่้  
มีความหมาย เพ่ือใหบุ้คลากรรู้สึกตนเป็นสวนหน่ึงขององคก์าร จะเห็นไดว้า่ ่  ลกัษณะงาน
เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัมากตอความพึงพอใจในงาน มีง่ านวิจยัจาํนวนมาก พบวา ลกัษณะของ่
งานมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานในเชิงบวก ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพั ่ ่  
ในการปฏิบติังาน ความผกูพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (จงรัก 
จนัทร์สวาง่ , 2549; ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ,์ กลา้หาญ ณ นาน และเนตร์พณัณา ยาวริาช่ , 
2557, หนา้ 200-201; ผาสุก สุมามาลยก์ลุ, 2550; อมรเทพ คาํเพชร และจนัทร์ชลี มาพทุธ, 
2554, หนา้ 100; อจัฉรา ปินเวหา่ , 2555, หนา้ 139; Djastuti, 2010, p. 161; Gilmer, 1960, 
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pp. 382-383; Society for Human Resource Management, 2015; Syptak, Marsland, & 
Ulmer, 1999, pp. 26-30)  
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกยวขอ้งกบลกัษณะงาน คือ แบบจาํลองของคุณลกัษณะงานี่ ั
ของ Hackman and Oldham (1976, pp. 250-259) สร้างขึนเพ่ือใชใ้นการกาหนดลกัษณะ้ ํ
งานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ ซ่ึงกคือ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรและประสิทธิภาพ็  
ในการทาํงานท่ีเพิมขึน่ ้  โดยเช่ือวา่ ความหลากหลายของงานท่ีไดใ้ชค้วามสามารถ 
ท่ีมีในการทาํ ความชดัเจนของงาน คุณคา่  และความสาํคญัของงาน ความเป็นอิสระ 
ในการเลือกวธีิดาํเนินการและตดัสินใจ และผลตอบกลบัท่ีไดรั้บมีผลตอความพึงพอใจ่
ในงานทงัสิน ้ ้  
 สรุปไดว้า ลกัษณะของงานเป็นสิงท่ีสาํคญัและจาํเป็นตอการ่ ่่ สร้างความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากร เน่ืองจากบุคลากรไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีตรงกบงาน ั
การทาํงานและผลงานท่ีไดจึ้งมีคุณภาพ และเม่ือบุคลากรไดรั้บผลตอบกลบั (feedback) 
เชน การไดรั้บคาํชมเชยในผลงานกจะสงผลใหพ้นกังานเกดความภูมิใจในงานไดอี้ก่ ็ ่ ิ  
ทางหน่ึงดว้ย 
 ผลตอบแทน (reward) ในปัจจุบนัสิงจาํเป็นพืนฐานท่ีมนุษยใ์ชเ้พ่ือการดาํรงชีวติ่ ้
ในสงัคมนอกจากปัจจยั 4 แลว้ ยงัประกอบไปดว้ย ความมนัคง ความปลอดภยั และสิงท่ี่ ่
สาํคญัอีกสิงหน่ึง คือ ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ พยายามท่ีจะ่ ่ ่
ตอบสนองสิงเหลานีเพ่ือสร้างค่ ่ ้ วามพึงพอใจในงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ท่ีสูงขึน และเพ่ือลดผลกระทบในเชิงลบท่ีเกดจากการทาํงาน เชน การสงมอบงานไมตรง้ ิ ่ ่ ่
เวลา ทาํงานลาชา้และไมมีคุณภาพ เป็นตน้ ่ ่ (Finkle, 2013) โดยการใหผ้ลตอบแทน 
ในรูปแบบตาง ๆ ดงันี่ ้  
 ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไมวาจะเป็นรายได้่ ่  (income) หรือคาจา้ง ่ (wage) ในท่ีน้ี
จะกลาวถึง เงินเดือน ่ (salary) ซ่ึงเป็นผลตอบแทนรายเดือนท่ีพนกังานจะไดรั้บเป็น 
สิงตอบแทนในการทาํงานใหก้บองคก์าร โดยทวัไปแลว้ เงินเดือนมีความสมัพนัธ์กบ่ ั ั่
ลกัษณะงาน ความสามารถของพนกังาน อายงุาน ผลปฎิบติังานของพนกังานและปัจจยั
อ่ืน ๆ อีกมากมาย หากลกัษณะงานมีความซบัซอ้นและตอ้งใชค้วามสามารถในการทาํงาน
มาก เงินเดือนกจะเพิมขึนสงผลใหค้วามพึงพอใจในงานเพิมขึนตามไปดว้ย กลาวคือ ็ ่ ่่ ่้ ้
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พนกังานตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานใหก้บหนวยงานเพ่ือแลกกบเงินเดือนั ่ ั
ท่ีจะนาํมาใชใ้นการดาํรงชีวติ (Saeed, Lodhi, Iqbal, Nayyab, Mussawar, & Yaseen,  
2013, pp. 1480-1481) 
 นอกจากเงินเดือนท่ีพนกังานจะไดรั้บเป็นประจาํทุกเดือนแลว้ ยงัมีการจดัสรร
ผลตอบแทนจูงใจพิเศษ (incentive) ซ่ึงมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยหนวยงาน่ ่
หรือองคก์ารตาง ๆ เป็นผูก้าหนดโครงสร้างนี่ ํ ้ ขึนเพ่ือเป็นสิงจูงใจพนกังานในการเพิม้ ่ ่
ยอดขายใหแ้กองคก์าร บางบริษทัท่ียงัไมเป็นท่ีรู้จกัหรือมีคูแขงทางการคา้มากอาจกาหนด่ ่ ่ ่ ํ
แบบ 30/70 ซ่ึง 30% คือ เงินเดือนท่ีไดเ้ป็นประจาํทุกเดือน ๆ สวน ่ 70% เป็นผลตอบแทน
จูงใจพิเศษซ่ึงพนกังานจะไดม้ากนอ้ยเทาใดกขึนอยกูบ่ ็ ่ ั้ ยอดขายท่ีพนกังานทาํไดม้ากนอ้ย
เทานนั สวนบริษทัท่ีเป็นท่ีรู้จกัแลว้หรือมีคูแขงทางการคา้นอ้ยอาจใชแ้บบ ่ ่ ่ ่้ 50/50  
ซ่ึงเปอร์เซ็นตท่ี์พนกังานไดรั้บจากการขายนี เรียกวา คาคอมมิชชั้ ่ ่ น หรือเงินเปอร์เซ็นต์
จากการขาย (commission) และเม่ือองคก์ารมียอดขาย มีสวนแบงในตล่ ่ าดและมีกาไรํ
เพิมขึนตามเป้าหมายแลว้ บางสวนของกาไรท่ีไดจ้ะกลายเป็นเงินปันผล ่ ้ ่ ํ (bonuses) ใหก้บั
พนกังาน นอกจากน้ี บางกจการยงัมีการสร้างความพึงพอใจในงานโดยการจูงใจดว้ยิ  
การใหพ้นกังานมีสวนในการถือหุน้ของกจการ เพ่ือใหพ้นกังานเกดความรู้สึกวาตนเป็น่ ิ ิ ่
เจา้ของของกจิ การนนั ๆ ซ่ึงเรียกวา ้ ่ Stock Option ผลตอบแทนแบบนีถือเป็นวธีิหน่ึง้  
ในการรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถสูงใหอ้ยกูบองคก์าร เน่ืองจากผลตอบแทนนนั่ ั ้
ขึนอยกูบราคาหุน้เป็นหลกั พนกังานจึงตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีทาํงานให้้ ่ ั
องคก์ารประสบความสาํเร็จเพ่ือสงผลใหร้าคา่ หุน้ของกจการมีราคาสูงขึนิ ้  Stock Option 
จึงถือเป็นสิงท่ีสร้างขวญัและกาลงัใจในการทาํงานอีกสิงหน่ึง กลาวคือ นอกจากพนกังาน่ ่ํ ่
จะไดเ้งินเดือนและคาคอมมิชชั่ นเม่ือมียอดขายตามเป้าในทุก ๆ เดือนแลว้ ยงัไดเ้งินปันผล
จากการถือหุน้เป็นของแถมพิเศษจากการทาํงานอีกดว้ย (ประยงค ์มีใจซ่ือ, 2548; ภาพร 
เอกอรรภพร, 2554, หนา้ 17-18; สมยศ นาวกีาร, 2544, หนา้ 213-214, 222; Cooper & 
Debaise, 2009; Gilmer, 1960, p. 382; Khan, Nawaz, Aleem, & Hamed, 2012, p. 2702; 
Nguyen, Taylor, & Bradley, 2003; Yang, Miao, Zhu, Sun, Liu, & Wu, 2008, p. 1337)  
 ผลตอบแทนท่ีไมใชตวัเงิน เป็นสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีพนกังานควรจะไดรั้บจาก่ ่
หนวยงานท่ีสงักดอยเูพ่ือเป็นการลดความกดดนัและลดความเครียดจากการทาํงาน ไมวา่ ั ่ ่ ่
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จะเป็นความยดืหยนุของเวลาในการทาํงาน การฝึกอบรม สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ่
วนัหยดุพกัผอน การวางแผนการเ่ กษียณอาย ุรวมไปถึงสวสัดิการตาง ๆ เชน การประกน่ ่ ั -
ชีวติ ประกนสุขภาพ เงินอุดหนุนดูแลบุตร สิทธิในการลาอ่ืน ๆ เป็นตน้ ั (กงกาญจน์ ิ่  
วรนิทศัน์ และคนอ่ืน ๆ, 2552, หนา้ 203-204; Ballentine, McKenzie, Wysocki, & 
Kepner, 2012) 
 การสร้างความพึงพอใจในงานไมเพียงแตให้่ ่ ผลตอบแทนเป็นหลกั ยงัมีการให้
รางวลัทงัท่ีเป็นตวัเงินและไมใชตวัเงินเป็นสิงตอบแทนจากการทาํงานอีกดว้ย รางวลั้ ่ ่ ่
แบงออกเป็น ่ 2 ประเภท ประเภทแรก คือ รางวลัท่ีเกยวกบตวังานหรือรางวลัภายใน ี่ ั
(intrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีเป็นเป็นนามธรรม ไมสามารถจบัตอ้งได ้มีผล่ ตอจิตใจ ่
เชน ความรับผดิชอบตองาน ความทา้ทายของงาน การไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคต์าง ๆ ่ ่ ่
ผลท่ีเกดขึนจากการทาํงานเหลานีจะสงผลใหเ้กดความรู้สึกในทางบวก เชน ไดรั้บิ ่ ่ ิ ่้ ้  
การสนบัสนุนและไดรั้บการยกยองจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือนรวมงาน ไดรั้บ่ ่  
การสรรเสริญ ไดรั้บการช่ืนชม รวมไปถึงรู้สึกประสบความสาํเร็จและรู้สึกภาคภูมิใจ 
ในตนเอง ซ่ึงความรู้สึกท่ีเกดขึนเหลานีเรียกอีกอยางหน่ึงไดว้า รางวลัทางสังคม ิ ่ ่ ่้ ้ (social 
rewards) รางวลัประเภทท่ีสอง คือ รางวลัภายนอก (extrinsic rewards) เป็นรูปธรรม 
มีตวัตน (tangible rewards) มองเห็นและจบัตอ้งได ้เชน เงิน การจายเงินชดเชย การขึน่ ่ ้
เงินเดือน การไดเ้ล่ือนตาํแหนง การไดรั้บใบประกาศเกยรติคุณ เป็นตน้ ่ ี (สมยศ นาวกีาร, 
2544, หนา้ 210-212) อยางไรกตาม การจะไดรั้บรางวลัทงัท่ีเป็นตวัเงินและไมใชตวัเงิน่ ็ ่ ่้
ขึนอยกูบการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและไดผ้ลลพัธ์้ ่ ั ตามท่ีองคก์ารไดก้าหนดไว ้ํ
พนกังานจะพยายามเลือกทาํงานท่ีทา้ทายและตอ้งใชค้วามสามารถสูงเพ่ือท่ีจะทาํงาน 
ใหบ้รรลุผลสาํเร็จ จะเห็นไดว้า เม่ือมีรางวลัเป็นผลตอบแทน พนกังานจะมีความตงัใจ ่ ้  
มีความมุงมนั และมีความกระตือรือร้นในการทาํงานนนั ๆ มากขึน รางวลัจึงไมเพียง่ ่่ ้ ้ แต่
เป็นสิงท่ีผลกัดนัใหพ้นกังานขบัเคล่ือนองคก์ารไปสูวตัถุประสงคท่ี์ตงัไวเ้ทานนั แตยงั่ ่ ่ ่้ ้
เป็นสิงท่ีกาหนด ปรับเปล่ียน่ ํ  และมีผลกระทบในเชิงบวกตอพฤติกรรมของพนกังาน่  
อีกดว้ย (ประยงค ์มีใจซ่ือ, 2548; Clofford อา้งถึงใน Agbim, Oriarewo, & Owutuamor, 
2013, p. 63; Mottaz, 1985, p. 366; Rahim & Wan Daud, 2012, p. 71; Stajkovic  
& Luthans, 2001, p. 581) 
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 สรุปไดว้า ผลตอบแทนและรางวลัเป็นสิงท่ีสาํคญัในการตอบสนองความตอ้งการ่ ่
ของพนกังาน ทงัทางดา้นกายภาพและทางดา้นจิตใจ การใหร้างวลัจึงควรใหร้างวลั้  
ท่ีเป็นตวัเงินควบคูไปกบร่ ั างวลัท่ีไมใชตวัเงินดว้ย อีกทงัรางวลัท่ีใหแ้กพนกังานควรมี่ ่ ้ ่
ความเทาเทียม และมีความยติุธรรม เพ่ือลดความขดัแยง้ท่ีอาจเกดขึนในองคก์าร ่ ิ ้  
และเพ่ือใหพ้นกังานเกดความพึงพอใจในงานมากท่ีสุดิ  
 ความก้าวหน้า (promotion) ความกาวหนา้เป็นรางวลัท่ีไมใชตวัเงินท่ีมีผลต้ ่ ่ ่อ
ความเปล่ียนแปลงของความพึงพอใจในงาน ความกาวหนา้ในท่ีนี เชน การมีโอกาส้ ่้  
ในการเล่ือนตาํแหนงงานท่ีสูงขึน การไดรั้บผลตอบแทนตาง ๆ จากการใชท้กัษะ ความรู้ ่ ่้
ความสามารถท่ีมีในการทาํงาน การไดรั้บการฝึกอบรม การไปดูงานเพ่ือพฒันาศกัยภาพ 
รวมไปถึงการไดรั้บความช่ืนชม และการไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยางเป็น่
ธรรม เป็นตน้ (สิริอร วชิชาวธุ, 2553, หนา้ 266) พนกังานจาํนวนมากตอ้งการความกาวหนา้้
เพราะถือวาความกาวหนา้นนัเป็นโอกาสของการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เป็นท่ีเคารพ่ ้ ้
และไดรั้บการนอบนอ้มจากเพ่ือนรวมงาน รวมไปถึงไดรั้บเงินเ่ ดือนท่ีเพิมขึน่ ้  ซ่ึงกขึนอยู็ ่้
บนพืนฐานของอายงุานหรือความอาวโุสของบุคลากรแตละคน แตกมีพนกังานบางสวน้ ่ ่ ็ ่
ท่ีไมตอ้งการความกาวหนา้ เน่ืองจากไมตอ้งการชวัโมง่ ้ ่ ่ ในการทาํงานท่ีเพิมขึนและ่ ้  
ความรับผดิชอบตองานท่ีมากขึนตามไปดว้ย ่ ้ จากการศึกษางานวจิยัพบวา ความกาวหน้่ ้ า
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ปัจจยัของความกาวหนา้ เชน ั ่ ้ ่
ระยะเวลาในการทาํงานหรือการใหบ้ริการ ความสามารถและทกัษะสงผลตอระดบั่ ่  
ความพึงพอใจในงาน องคก์ารควรสงเสริมความกาวหนา้ภายในองคก์ารใหแ้กพนกังาน ่ ้ ่
รวมทงัสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองเพ่ื้ อใหไ้ปสูจุดสูงสุดของหนา้ท่ี หรือตาํแหนง่ ่
งานนนั ๆ ้ (Colquitt, Lepine, & Wesson, 2009, p. 107; Gilmer, 1960, pp. 381-382; 
Khan & Mishra, 2013, pp. 57-60; Luthans, 2011, pp. 142-143; Muhammad & Akhter, 
2010, p. 259; Mustapha & Zakaria, 2013, p. 25) 
 สรุปไดว้า่ ความกาวหนา้ คือ รางวลัของบุคคลท่ีตงัใจทาํงานดว้ยการเล่ือนตาํแหนง้ ่้  
เพิมเงินเดือนหรือไดรั้บการฝึกอบรม เพ่ือพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร่
เพ่ือใหไ้ดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงบุคลากรท่ีเห็นคุณคาและพึงพอใจตอการไดรั้บ่ ่
ความกาวหนา้ท่ีองคก์ารใหไ้ปจะสงผลใหเ้้ ่ กดความพึงพอใจในงานิ  
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 การกาํกบัดแลการทาํงาน ู (supervision) องคก์ารจะเกดการพฒันาและประสบิ
ความสาํเร็จไดน้นัเกดจากบุคลากรทุกคน องคก์ารถือเป็นสังคม ๆ หน่ึงเม่ือมีการรวมกลุม้ ิ ่
กนจะเกดปฏิสมัพนัธ์ระหวางบุคคลั ิ ่  และเกดการปกครองหรือการกากบดูแลงานขึน ิ ํ ั ้
เพ่ือใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยางถกูตอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกน การกากบดูแล่ ั ํ ั งาน 
คือ สิงท่ีผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดูแล ควบคุม ประสานงาน ใหข้อ้มูล่
ขาวสาร ตดัสินใจ ปรับปรุงประเมินคาและใหผ้ลตอบกลบัของงาน ่ ่ (feedback) ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์มีการศึกษาจาํนวนมากพบวา ผูบ้งัคบั่ -
บญัชามีความสมัพนัธ์กบความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ั ่
กลาวคือ รูปแบบพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาเป็นสวนสาํคญัตอการบริหารและจดัการ่ ่ ่  
ท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์าร เชน การรับฟังพนกังาน การใหค้าํแนะนาํ สามารถแ่ กไข้
ปัญหาเฉพาะหนา้ได ้มีการประเมินผลงานของพนกังานอยางยติุธรรม เป็นตน้ ซ่ึงสิงตาง่ ่่  ๆ 
เหลานีจะเป็นสิงท่ีชวยใหพ้นกังานเกดความพึงพอใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาและตวังาน่ ่ ิ้ ่  
เองดว้ย (สิริอร วชิชาวธุ, 2553, หนา้ 268-269; Gilmer, 1960, p. 383; Young อา้งถึงใน 
Adebayo & Ogunsina, 2011, p. 13; Nwachukwu อา้งถึงใน Bablola, Gbadegesin, & 
Patience, 2014, p. 28; Kadushin & Harkness, 2002, p. 23; Krey & Burke, 1989, p. 22; 
Lynch, 2010; Muhammad & Akhter, 2010, p. 259; Parvin & Kabir, 2011, pp. 118-119) 
 การสงังาน ถือเป็นหน้่ าท่ีหลกัของผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายงานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํหลงัจากไดว้นิิจฉยัในเร่ืองนนั ๆ แลว้ ซ่ึงการสงังานมีหลายลกัษณะ้ ่
ทงัการสงังานดว้ยวาจาดว้ยการขอร้องใหท้าํ การขออาสาสมคัรเพื่อใหบุ้คคลนนั ๆ ้ ่ ้  
เกดความภูมิใจในงาน และการออกคาํสงัแบบบงัคบั รวมไปถึงกิ ่ ารสังงานดว้ยลาย่ ลกัษณ์-
อกัษร ทงันี้ ้  ผูบ้งัคบับญัชาจะสังงานดว้ยวธีิใดกขึนอยกูบวธีิการของผูบ้ริหารหรือเหตุการณ์่ ็ ่ ั้
ท่ีเกดขึนในขณะนนั การสงังานจะเกดผลไดเ้ม่ือมีการสงังานท่ีชดัเจน ไมคลุมเครือิ ิ ่้ ้ ่ ่   
อีกทงัยงัควรสงังานแบบแนะนาํมากกวาการบงัคบัเพ่ือใหผู้ใ้ต้้ ่ ่ บงัคบัเตม็ใจท่ีจะงานนนั้
จริง ๆ นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผลตอบแทนหรือรางวลัเป็นสิงจูงใจเพื่อให้่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดความพึงพอใจในงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ การสงังานถือเป็นการส่ือสาริ ่  
(communication) ไมวาจะดว้ยวธีิพดู เขียน่ ่  หรือแสดงทาทางระหวางผูบ้งัคบับญั่ ่ ชา 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงถือเป็นสิงท่ีสาํคญัท่ีสุดตอการประสานงานภายในองคก์าร ่ ่  
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หากผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารท่ีไมดี หรือส่ือสารแตเพียงฝ่ายเดียวจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบั่ ่ -
บญัชาไดรั้บขอ้มูลท่ีผดิพลาดและสงผลกระทบตองานนนั ๆ จะเห็นไดว้า การบงัคบับญัชา่ ่ ่้
ไมเพียง่ แตเป็นการควบคุมหรือดาํเนินการตามคาํสงัเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์อง่ ่
องคก์ารเทานนั แตยงัเป็นการจูงใจบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นในการทาํงานและ่ ่้  
ถือเป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทาํงานท่ีจะสงผลใหไ้ดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ่
และเป็นประโยชน์แกองคก์ารในระยะยาวดว้ย ่ (สนนั เถาชารี่ , 2552; สิริอร วชิชาวธุ, 
2553, หนา้ 268-269; Saani, 2013, pp. 68-69; Winska, 2010, p. 119) 
 กลาวโดยสรุปไดว้า การบงัคบับญัชา คือ ความสัมพนัธ์ระหวางผูบ้งัคบับญัชา่ ่ ่
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีการส่ือสาร (communication) เป็นเคร่ืองมือในการประสานงาน
ระหวางกน หากองคก์ารมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีจะสงผลใหค้วามพึงพอใจในงานและ่ ั ่
ประสิทธิภาพในการทาํงานจะเพิมขึน อตัราการขาดงานและอตัราการลาออกจะลดลง่ ้  
 เพือ่นร่วมงาน (co-worker) เพ่ือนรวมงานถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลตอการทาํงาน่ ่
ในองคก์าร (Saeed et al., 2013, pp. 1480-1481) การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวาง่  
เพ่ือนรวมงานจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสุข พนกังานทุกคนลว้นแตตอ้งการการไดรั้บ่ ่
ความเคารพและความไวใ้จจากเพ่ือนรวมงาน ่ ถา้เพ่ือนรวมงานเป็นมิตร นาคบหาและ่ ่
เป็นคนท่ีมีอารมณ์ขนัจะทาํใหรู้้สึกวาเวลาในการทาํงานของวนันนัผานไปอ่ ่้ ยางรวดเร็ว ่
แตถา้หากเพ่ือนรวมงานเป็นคนท่ีไมนาคบหา และนารําคาญกจะทาํใหรู้้สึกวาการทาํงาน่ ่ ่ ่ ่ ็ ่
ในวนันนันานเกนกวาปกติ เพ่ือนรวมงานท่ีดีตอ้งชวยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนและกน ้ ิ ่ ่ ่ ั ั
มีงานวิจยัจาํนวนมาก พบวา ความสัมพนัธ์ระหวางเพ่ือนรวมงานมีความสัมพนัธ์ในเชิง่ ่ ่
บวกกบคั วามพึงพอใจในงาน กลาวคือ เพ่ือนรวมงานเป็นปัจจยัท่ีสงผลตอความกระตือ่ ่ ่ ่ -
รือร้นในการทาํงาน เน่ืองจากองคก์ารประกอบไปดว้ยคนจาํนวนมาก การทาํงานเพ่ือให้
ตรงกบเป้าหมายขององคก์ารในแตละครังจึงตอ้งมีการติดตอส่ือสาร และประสานงานั ่ ่้
ระหวางเพ่ือนรวมงานดว้ยกนเอง พนกังานต้่ ่ ั องพยายามปรับทศันคติเขา้หากน ั  
หากเพ่ือนรวมงานมีความทศันคติท่ีคลา้ยคลึงกนแลว้ ความขดัแยง้ท่ีอาจเกดขึนจะลด่ ั ิ ้
นอ้ยลง ทุกคนจะเกดความสุขในการทาํงาน และทา้ยท่ีสุดแลว้จะสงผลใหบุ้คลากริ ่  
จะเกดความพึงพอใจในงาน ิ (Colquitt et al., 2009, p. 109; Kadarisman, 2012, p. 65; 
Parvin & Kabir, 2011, pp. 118-119)  



 24 

 โดยสรุปแลว้ เพ่ือนรวมงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัตอการทาํงานในองคก์าร ่ ่  
ถา้เพ่ือนรวมงานดีและนาคบหาจะทาํใหบุ้คลากรมีความสุข มีความพึงพอใจในงาน่ ่  
การทาํงานจะเป็นไปอยางราบร่ืน ผลการดาํเนินงานจะดีขึนสงผลใหอ้ตัราการขาดงาน่ ่้
และอตัราการลาออกลดนอ้ยลง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกยวกบความพึงพอใจในงานวา ความพึงพอใจ คือ ี่ ั ่
ทศันคติในทางบวกหรือทางลบของบุคคลท่ีมีตองานโดยจะ่ เกดขึนเม่ือไดรั้บการตอบสนอิ ้ ง
ในสิงท่ีตนตอ้งการ โดยมีสิงจูงใจเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กดความมุงมนัในการทาํงาน ่ ่ ิ ่ ่  
ซ่ึงสามารถนาํมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัเกยวกบี่ ั ความพึงพอใจในงานได ้ 
5 องคป์ระกอบ ดงันี ้ (1) ลกัษณะของงาน (2) ผลตอบแทน (3) ความกาวหนา้ ้  
(4) การกากบดูแลการทาํงาน และ ํ ั (5) เพ่ือนรวมงาน่  
 

ความผกพนัต่อองค์การู  
 

 ความผกูพนัตอองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัเร่ืองหน่ึงในการขั่ บเคล่ือนองคก์ารให้
กาวไปขา้งหนา้ไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากความผกูพนัตอองคก์าร คือ ความตงัใจ้ ่ ่ ้
และทุมเทอยางมากของพนกังานในการทาํงาน รวมไปถึงมีควาามเช่ือมนัและยอมรับ่ ่ ่  
ในคานิยมขององคก์าร ซ่ึงจะทาํใหเ้กดเป็นความจงรักภกัดีและปฏิบติังานดว้ยความเตม็่ ิ ใจ 
พร้อมท่ีจะนาํพาองคก์ารไปสูเป้าหมาย่  
 
ความหมายของความผกพนัต่อองค์การ ู  
 ความผกูพนัตอองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวกของบุคลากร่
ท่ีมีตอองคก์าร โดยความรู้สึกหรือทศันคติท่ีเกดขึนนนัจะทาํใหเ้กดความสัมพนัธ์่ ิ ิ้ ้  
ท่ีแนบแนนระหวางบุคลากรกบองคก์าร บุคลากรจะ่ ่ ั รู้สึกวาตนเป็นหน่ึงเดียวกบองคก์าร ่ ั
(Buchanan, 1974, p. 533; Sheldon, 1971, pp. 143-144) และพร้อมท่ีจะตงัใจ ซ่ือสตัย์้
และเตม็ใจในการทาํงานแมไ้มใชหนา้ท่ีท่ีตนตอ้งทาํโดยไมหวงัผลตอบแทน ่ ่ ่ (วฒันาพร 
นิเวศน์, 2554) รวมไปถึงตระหนกัถึงความรับผดิชอบตอหนา้ท่ี มีความภู่ มิใจ 
มีความเช่ือมนัในเป้าหมายขององคก์าร มีความจงรักภกัดีและตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก่
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ขององคก์ารตอไปเพ่ือชวยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตงัไว ้่ ่ ้ (พชัรา ทาหอม, 2550; 
Mowday, Porter, & Steers, 1982, p. 17; Steers, 1977, p. 46)  
 ความผกูพนัตอองคก์ารนอกจากจะเ่ ป็นทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวกแลว้ 
ยงัเป็นตวักาหนดพฤติกรรมอยางหน่ึงในดา้นของการทาํงาน ท่ีแสดงถึงการคงอยูํ ่  ่
และการจากไปจากองคก์ารของพนกังาน (Colquitt et al., 2009, p. 67) ซ่ึงจะมีผลตอ่
ประสิทธิภาพและความสาํเร็จขององคก์าร เชน การลาออก การขาดงาน การปรับเปล่ีย่ น
งาน รวมไปถึงคุณภาพในการบริการอีกดว้ย กลาวคือ แมว้าบุคลากรจะไมพึงพอใจ่ ่ ่  
ในงานหรือไมมีความสุขกบงานท่ีทาํอย ูแตเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพ่ือองคก์าร มีความจงรัก่ ั ่ ่ -
ภกัดีและมีความผกูพนัตอองคก์ารสูง โอกาสท่ีบุคลากรผูน้นัจะขาดงานหรือการลาออก่ ้
จะลดนอ้ยลงหรือไมมีเลย ใ่ นทางกลบักนั หากบุคลากรไมมีความผกูพนัตอองคก์าร ่ ่  
ทงัยงัไมมีความสุขในการทาํงาน โอกาสท่ีคนกลุมนีจะขาดงานหรื้ ่ ่ ้ อลาออกกมีสูงตามไป็
ดว้ย (Robbins & Judge, 2013, p. 75) จะเห็นไดว้า ยงิบุคลากรมีความผกูพนัตอองคก์าร่ ่่
มากเทาใด ความตอ้งการท่ีจะผลกัดนัองคก์ารใหไ้ปสู่ ่ความสาํเร็จกมากเทานนั ็ ่ ้ (พชัรา  
ทาหอม, 2550; Liu, 2007, pp. 11-12; Steers, 1977, p. 48) 
 โดยสรุปแลว้ ความผกูพนัตอองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวก่
ของบุคคลท่ีมีตอองคก์าร โดยตระหนกัวาตนเป็นหน่ึงเดียวกบองคก์าร และตอ้งการ่ ่ ั  
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตอไป ทุมเททงัแรงกายและสติปัญญาในการทาํหนา้ท่ี ่ ่ ้
เพ่ือใหอ้งคก์ารเป็นไปตามมาตรฐานท่ีตงัไว้้  
 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกพนัต่อองค์การู  
 องคก์ารทุกองคก์ารลว้นตอ้งการใหบุ้คลากรอยกูบองคก์ารของตนนานท่ีสุด ่ ั  
จึงตอ้งพยายามเขา้ใจธรรมชาติของแตละบุคคล ดว้ยเหตุ่ นี องคก์ารจึงควรสร้างความ้ ผกูพนั
ตอองคก์ารใหเ้กดขึนกบบุคลากร และเพ่ือเป็นแนวทางจึงตอ้งอาศยัแนวคิดและทฤษฎี่ ิ ั้
ตาง ๆ ท่ีเกยวขอ้งกบความผกูพนัตอองคก์าร ดงันี่ ี่ ั ่ ้  
 แนวคดิขัน้ตอนการเกดิความผกพนัต่อองค์การของ ู Porter and Steers  
จากการศึกษาของ Porter and Steers (1998, pp. 151-155) กลาววา ความผกูพนัตอ่ ่ ่ องคก์าร
เป็นขนัตอนท่ีหน่ึงในสามขนัตอนของความสมัพนัธ์ระหวางบุคคลกบองคก์าร้ ้ ่ ั  
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ในกระบวนการท่ีเกยวพนักบองคก์าร ี่ ั (organizational attachment) ไดแ้ก ่ (1) การเขา้เป็น
สมาชิกขององคก์าร (organization entry) หรือขนัท่ีหน่ึง้  (first stage) ท่ีบุคคลเลือกเขา้มา
เป็นสมาชิกในองคก์าร (2) การมีความผกูพนัตอองคก์าร ่ (organization commitment) 
เป็นขนัตอนท่ีบุคคลตดัสินใจจะมีความสมัพนัธ์ท่ีลึกซึงกบองคก์าร โดยจะเนน้ท่ีความรู้้ ้ ั
ของบุคคลท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนกบองคก์าร และมีความพร้อม มีความเต็ั ั มใจในการทาํงาน
เพ่ือผลการปฏิบติังานท่ีดี และเพ่ือใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ บุคลากรท่ีความผกูพนั
ตอองคก์ารสูงอตัราการขาดงานและการลาออกจะนอ้ยกวาบุคลากรท่ีมีความผกูพนั่ ่  
ตอองคก์ารตํ่า และ ่ (3) การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (absenteeism and 
turnover) เป็นขนัตอนสุ้ ดทา้ยท่ีบุคคลจะตดัสินใจวาจะอยหูรือจะไปจากองคก์าร่ ่  
 ทฤษฎกีารลงทน ุ (side-bet theory) เป็นทฤษฎีท่ีใหค้วามสาํคญัในเร่ือง
ความสมัพนัธ์ระหวางตวับุคคลกบองคก์าร ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเน่ือง ่ ั ่
เน่ืองจากเม่ือบุคคลเขา้ไปเป็นหน่ึงในสมาชิกของหนวยงาน บุคคลนั่ ้นจะเกดการลงทุน ิ
(side-bet) เชน เวลา อาย ุสติปัญญา ประสบการณ์ โอกาสในการทาํงานกบหนวยงานอ่ืน ่ ั ่
บุคคลจึงตอ้งหวงัผลตอบแทนจากการลงทุนดงักลาว เชน เงินเดือน สวสัดิการ บาํเหน็จ่ ่ - 
บาํนาญ รวมไปถึงอาํนาจในการตดัสินใจ จะเห็นไดว้า หากบุคคลเป็นสมาชิกของ่
องคก์ารนาน ผลประโยชน์ตาง ๆ ท่ีเป็นสิงตอบแทนจากการลงทุนเพ่ือองคก์ารกจะเพิม่ ็่ ่
มากขึน ผูท่ี้อยกูบองคก์ารนานจึงตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดย้ากกวาผูท่ี้อยกูบ้ ่ ั ่ ่ ั
องคก์ารไมนาน เพราะหากลาออกกเทากบวาการลงทุนท่ีผานมาทงัหมดนนัเสียเปลา ่ ็ ่ ั ่ ่ ่้ ้  
ซ่ึงถา้ไปอยกูบองคก์ารใหมกตอ้งลงทุนใ่ ั ่ ็ หม ประโยชน์ท่ีไดรั้บจึงนอ้ยกวาความสูญเสีย่ ่  
ท่ีจะเกดขึนิ ้  (อนิรุจน์ มงัคงั่ ่ , 2556; Becker, 1960, pp. 32-40; Liu, 2007, p. 12) 
 จากทฤษฎีการลงทุนสรุปไดว้า ความผกูพนัตอองคก์ารจะมากหรือนอ้ยขึนอยกูบ่ ่ ่ ั้
สิงท่ีลงทุนไป กลาวคือ ความผกูพนัตอองคก์ารเป็นเกดจากกา่ ่ ่ ิ รลงทุนของบุคคล  
โดยท่ีผลประโยชน์ท่ีไดต้อ้งมากกวาหรือคุม้คากบสิงท่ีลงทุนไป บุคคลทุกคนยอมหวงั่ ่ ั ่่
ผลประโยชน์ ดงันนั บุคคลผูท่ี้ทาํงานกบองคก์ารนานยอ้ ั ่ มมีความผกูพนักบองคก์ารั
มากกวาผูท่ี้เพิงทาํงานกบองคก์าร่ ั่  
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การวดัค่าและเคร่ืองมือในการวดัความผกพนัต่อองค์การู  
 การวดัคาความผกูพนัตอองคก์ารของบุคลากรจะทาํใหท้ราบถึงสาเหตุท่ีสง่ ่ ่  
ผล กระทบตอการเกดความผกูพนัตอองคก์ารของพนกังาน โดยจะเป็นคาํถามปลายปิด ่ ิ ่
แบบมาตราสวนประมานคา ่ ่ (rating scale) เรียกวา ่ Organizational Commitment 
Questionnaire (OCQ) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 15 ขอ้ ซ่ึงแบบสอบถามนีเป็นท่ีนิยมใช้้
อยางแพรหลายในการวจิยัและไดรั้บการยอมรับในดา้นจิตวทิยาอีกดว้ย ่ ่ (Allen & Meyer, 
1990, p. 2)  
 
ปัจจยัหรือองค์ประกอบทีม่ีผลต่อความผกพนัต่อองค์การู  
 องคก์ารจะอยรูอดและสร้างผลการปฎิบติังานท่ีดีไดน้นั ขึนอยกูบการรักษา่ ่ ั้ ้  
และสร้างความผกูพนัตอองคก์ารใหเ้กดขึนกบบุคลากร โดยองคก์ารตอ้งมีความเขา้ใจ่ ิ ั้  
ในความแตกตางในความตอ้งการของบุคลากรแตละคน เพ่ือใหบุ้คลากรผนัตวัเอง่ ่  
เขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนกบองคก์าร ั ั ทงันี้ ้  Steers (1977, pp. 47-49) ไดก้าหนดปัจจยัํ
หรือองคป์ระกอบตาง ๆ ท่ีมีผลตอคว่ ่ ามผกูพนัตอองคก์ารไวด้งันี่ ้  
 1. ลกัษณะของผูป้ฎิบติังาน (personal characteristics) ไดแก เพศ อาย ุระดบั่ ่
การศึกษา สภานภาพ และความมนัคง เป็นตน้ ่  
 2. ลกัษณะของงาน (job characteristics) คือ ลกัษณะของงานท่ีผูป้ฎิบติัรับผดิชอบ 
ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน การมีโอกาสในการทาํงานรวมกบผูอ่ื้น ความสาํคญัของงาน ผลตอบกลบัของ่ ั
บุคคล และผลตอบกลบัของงาน (Hackman & Oldham, 1976, pp. 255-259) 
 3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (work experience) คือ ความรู้สึกในการรับรู้ตอ่
การทาํงานขององคก์ารท่ีผานมาอยางไร เชน ทศันคติตอองคก์าร ความรู้สึกวาองคก์าร่ ่ ่ ่ ่  
มีความมนัคง มีความนาเช่ือถือและพ่ึงพาได ้ความรู้สึกวาตนมีความสาํคญัตอองคก์าร่ ่ ่ ่
และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร  
 นกัวชิาการและนกัวจิยัไดน้าํลกัษณะของผูป้ฏิบติัมาใชใ้นการวจิยัความผกูพนั 
ตอองคก์ารมากท่ีสุด พบวา เพศมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบความผกูพนัตอองคก์าร ่ ่ ั ่
สวนอายแุละอายงุาน พบวา มีความสัมพนัธ์กบความผกูพนัตอองคก์ารในทางบวก ่ ่ ั ่
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เน่ืองจากอายงุานถือเป็นการลงทุนท่ีตอ้งใชเ้วลา ยงิลงทุนมากความผกูพนัตอองคก์าร่ ่  
กมากขึน ผูท่ี้มีอายมุากหรื็ ้ อมีความอาวโุสกวาจึงมีความผกูพนัตอองคก์ารมากตามไป่ ่
ดว้ย ในดา้นสถานภาพ พบวา บุคคลท่ีสมรสแลว้จะมีความผกูพนัตอองคก์ารคอนขา้งสูง ่ ่ ่
เน่ืองจากการมีครอบครัวถือเป็นการสร้างภาระทางการเงิน การลาออกหรือตอ้งเปล่ียน
งานบอย ๆ จึงเป็นเร่ืองไมควรเกดขึน คนท่ีสมรสแลว้จึ่ ่ ิ ้ งมีความผกูพนัธ์ตอองคก์าร่
มากกวาผูท่ี้ยงัไมไดส้มรส ่ ่ (Keramati, Horria, & Afzalipoor, 2013)  
 ในดา้นของลกัษณะงาน พบวา ลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบความผกูพนั่ ั  
ตอองคก์ารอยางมีนยัสาํคญั คือ ความทา้ทาย ความหลากหลายของงานท่ีมาพร้อมกบ่ ่ ั
ความรับผดิชอบท่ีเพิมมากขึน ่ ้ จะเป็นสิงท่ีทาํใหง้านท่ีทาํอยไูมนาเบ่ือ บุคลากรจะรู้สึกวา่ ่ ่ ่ ่
ตนเองนนัมีโอกาสในการทาํหนา้ท่ีดว้ยความสามารถท่ีอยอูยางเตม็ท่ี ้ ่ ่ (Taghavi & 
Gholami, 2015, pp. 1124-1125) จากผลการวจิยัพบวา ความมีอิสระในการทาํงาน ่  
ความหลากหลายของงาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความสาํคญัของงาน และผลตอบ
กลบัของงาน ตามคุณลกัษณะของงานของ Hackman and Oldham (1976) มีความสมัพนัธ์
กบความผกูพนัตอองคก์ารอยางมีนยัสาํคญั ซ่ึงลกัษณะของงานดงักลาวจะสงผลให้ั ่ ่ ่ ่
บุคลากรเกดความผกูพนัตอองคก์ารมากกวาการเกดความพึงพอใจในงาน ิ ่ ่ ิ (อนิรุจน์ มงัคงั่ ่ , 
2556, หนา้ 87-89; Djastuti, 2010, pp. 155-164) แตกมีผลการวจิยัตรงกนขา้ม จากการศึกษา่ ็ ั
การทาํนายความผกูพนัตอองคก์ารจากคุณลกัษณะของงานของพนกังานท่ีทาํงานบริการ ่
พบวา ความหลากหลายของงานและความสาํคญัของงานเทานนัท่ีมีผลในเชิงบวกตอ่ ่ ่้  
การทาํนายความผกูพนัตอองคก์าร เน่ืองจากก่ ารบริการเป็นการทาํงานท่ีตอ้งมีการติดตอ่
หรือปฏิสมัพนัธ์กบลูกคา้อยตูลอดเวลา ผลตอบกลบัของงานจึงเป็นการไดรั้บการยกยอง ั ่ ่
ช่ืนชมหรือการวจิารณ์โดยตรง อีกทงัพนกังานยงัตอ้งมีการตดัสินใจในวธีิการทาํงาน้  
ของตนเพ่ือใหไ้ดง้านท่ีคุณภาพและเป็นท่ีพึงพอใจของลูกคา้แตละคนท่ี่ มีความตอ้งการ
หรือมีพฤติกรรมแตกตางกน จะเห็นไดว้า ผลตอบกลบัของงาน ความสาํคญัของงาน่ ั ่  
และความเป็นอิสระในงานไมมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบความผกูพนัตอองคก์าร ่ ั ่
(Fang, 2001)  
 สวนสุดทา้ยตามองคป์ระกอบท่ีสงผลตอความผกูพนัตอองคก์ารของ ่ ่ ่ ่ Steers คือ 
ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน หรืออาจกลาวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ ่  เป็นความไวว้างใจของ
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บุคลากรท่ีมีตอองคก์าร พบวา ในดา้นประสบการณ์ทาํงาน่ ่  ซ่ึงไดแ้ก ทศันคติตอองคก์าร ่ ่
ความรู้สึกวาองคก์ารมีความมนัคง มีความนาเช่ือถือและพ่ึงพาได ้ความรู้สึกวาตน่ ่ ่่  
มีความสาํคญัตอองคก์ารและความคาดหวงัท่ีจะ่ ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร  
รวมไปถึงการรับรู้และการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร มีความสมัพนัธ์กบความผกูพนัั  
ตอองคก์ารอยางมีนยัสาํคญั ่ ่ (พนิดา อิมณรัญ และปินกนก วงศปิ์นเพช็ร์่ ่ ่ , 2555, หนา้ 98;  
อนิรุจน์ มงัคงั่ ่ , 2556, หนา้ 87-89) 
 จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัแตละปั่ จจยัมีความสมัพนัธ์กน ชวยหนุนซ่ึงกนและกนเพื่อให้ั ่ ั ั
บุคลากรเกดความผกูพนัตอองคก์าร เม่ือความผกูพนัตอองคก์ารเกดขึนแลว้ องคก์าริ ่ ่ ิ ้  
กจะขบัเคล่ือนไปอยางมีคุณภาพพร้อม ๆ กบการคงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีพร้อมในการอุทิศตน็ ่ ั
ใหแ้กองคก์ารอีกดว้ย่  
 
ลกัษณะของความผกพนัต่อองค์ู การ 
 ความผกูพนัตอองคก์ารเป็นทฤษฎีท่ีมีมาอยางยาวนานและยงัคงใชอ้ยางแพรหลาย่ ่ ่ ่
ในปัจจุบนั มีนกัวจิยัจาํนวนมากไดคิ้ดคน้และพฒันาลกัษณะของความผกูพนัตอองคก์าร ่
ในการวจิยัครังนี้ ้  ผูว้จิยัมุงเนน้ศึกษาลกัษณะของความผกูพนัตอองคก์ารของ ่ ่ Allen and 
Meyer (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment) 
ความผกูพนัแบบตอเน่ืองหรือความผกูพนัแบบคงอย ู่ ่ (continuance commitment)  
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) ดงัรายละเอียดตอไปนี่ ้  
 
Allen and Meyer’s Three-Component Model (TCM)  
 Allen and Meyer (1990, pp. 3-4) กลาวไวว้า ความผกูพนัตอองคก์ารแบงออกเป็น่ ่ ่ ่  
3 ลกัษณะ ไดแ้ก ่ (Cherrington, 1994, p. 277; Colquitt et al., 2009, pp. 68-76; Liu, 2007, 
pp. 13-14)  
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment) แสดงใหเ้ห็นถึงความรู้สึก
ผกูพนัและเป็นหน่ึงเดียวกบองคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงเหตุผลท่ีมาจากความรู้สึกั  
ในการปรารถนาหรือตอ้งการท่ีจะอยกูบองคก์าร ่ ั (want to) รู้สึกวามีบทบาทหนา้ท่ี่  
ในองคก์าร มีความเช่ือมนัและยอมรับคานิยมและเป้าหมายขององคก์าร รวมไปถึง่ ่  
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มีความทุมเทในการทาํงานเพ่ือประโยชน์ขององคก์าร่ และปรารถนาท่ีจะอยกูบองคก์าร่ ั
ตอไป่  
 ความรู้สึกผกูพนัดา้นความรู้สึก เปรียบเสมือนเครือขายทางสงัคมของคนกลุม่ ่ หน่ึง 
(social network diagram) ท่ีจะมีหน่ึงคนเปรียบเสมือนหวัหนา้หรือเป็นจุดศูนยก์ลางของ
กลุมซ่ึงสามารถติดตอกบคนอ่ืน ๆ ได ้ถา้บุคคลดงักลาวมีความผกูพั่ ่ ั ่ นดา้นความรู้สึกสูง 
บุคคลอ่ืน ๆ ในกลุมกจะไดรั้บอิทธิพลของความผกูพนัดา้นความรู้สึกนีไปดว้ย ในทาง่ ็ ้
ตรงกนขา้มั  หากบุคคลผูเ้ป็นจุดศูนยก์ลางของกลุมมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกตํ่า่  
และพร้อมท่ีจะออกจากองคก์ารอยเูสมอ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกหรือความรู้สึก่  
ไมพอใจ ่ ไมมีความสุขกบองคก์ารจะเปรียบเสมือนโรคร้ายแรงท่ีแพรกระจายไดอ้ยาง่ ั ่ ่
รวดเร็วทนัที ทาํใหพ้นกังานคนอ่ืนมีแนวโนม้ในการลาออกตามไปดว้ย องคก์ารจึงตอ้ง
พยายามลดชองวางระหวางคานิยมขององคก์ารและคุณคาในตวับุคคลใหน้อ้ยลง เพ่ือให้่ ่ ่ ่ ่
บุคคลท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกมากข้ึน และเกดเป็นความผกูพนัอยางตอเน่ืองิ ่ ่  
ในลาํดบัถดัไป นอกจากน้ี การปรองดองหรือความสามคัคียงัมีความสมัพนัธ์กบั 
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยางมีนยัสาํคญั การรักษาความสามคัคีภายในสถานท่ีทาํงาน่
จะเป็นการสงเสริมใหบุ้คลากรเกดความจงรักภกัดี่ ิ  และเกดพฤติกรรมการปฏิบติัิ ตาม
นโยบายและแผนการตาง ๆ ขององคก์าร ่ (Chin, 2014, p. 338)  
 2. ความผกูพนัแบบตอเน่ืองหรือความผกูพนัแบบคงอย ู่ ่ (continuance commitment) 
เป็นแนวโนม้ในการคงอยกูบองคก์ารอยางตอเน่ือง โดยท่ีบุคคลมีความจาํเป็น ่ ั ่ ่ (need to) 
ท่ีจะอยกูบองคก์ารตอไป เพราะผลประโยชน์ท่ี่ ั ่ ไดม้าจากการลงทุนเพ่ือองคก์าร การลงทุน
ในท่ีนี เชน เวลา ความพยายาม้ ่  และแรงกาย เป็นตน้ รวมไปถึงเง่ือนไขทางการเงิน 
ทางเลือกท่ีบุคลากรมี และการซือคนท่ีมีทกัษะและความสามารถในการทาํงานของ้
องคก์ารตาง ๆ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลตอการเพิมขึนของความผกูพนัแบบ่ ่ ่ ้ ตอเน่ือง ่
ยงิบุคลากรอยกูบองคก์ารนานเทาใด การลงทุนกมากขึนสงผลใหค้วามผกูพนัตอองคก์าร่ ่ ั ่ ็ ่ ่้
เพิมขึนตามไปดว้ย ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวความคิดนี คือ ่ ้ ้ Becker’s Side-Bet 
Theory โดยบุคคลจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเน่ืองในการทาํงาน จะเห็นไดว้า่ ่  
ความผกูพนัตอองคก์ารจะเพิมขึนตามระยะเวลาในการลงทุน ถา้ลงทุนมากและไดรั้บ่ ่ ้
ผลตอบแทนหรือกาไรท่ีคุม้คาํ ่  บุคลากรกจะอยเูป็นสมาชิกขององคก์ารตอไป แตถา้็ ่ ่ ่
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บุคลากรรู้สึกวาผลตอบแทนท่ีไดไ้มคุม้คากบการลงทุนกจะออกจากการเป็นสมาชิก่ ่ ่ ั ็  
ขององคก์ารทนัที 
  เน่ืองจากความผกูพนัแบบตอ่ เน่ืองจะมุงเนน้ในการรักษาคนใหอ้ยกูบองคก์าร่ ่ ั
ตอไป จึงตอ้งเขา้ใจในเหตุผลของตวับุคคลวา ่ ่ “ทาํไมคนถึงอยกูบองคก์าร่ ั ” และ “ทาํไม
คนถึงลาออกจากองคก์าร” โดยการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางองคก์ารกบบุคคล และ่ ั
ความสมัพนัธ์ระหวางบุคคลกบชุมชนหรือสงัคมท่ีอาจมีผลตอการลาออกข่ ั ่ องพนกังาน 
(ณฐัาพร จริยะปัญญา, 2556; Tanova & Halton, 2008, pp. 1562-1564) ซ่ึงโมเดลหรือ
แนวคิดท่ีสามารถตอบคาํถามนีได ้คือ การฝังลึกในงานหรือการเป็นสวนหน่ึงในงาน ้ ่
(job embeddedness) ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ไดแ้ก ่ (1) ขอบเขตของพนกังาน 
ท่ีความเช่ือมโยง (links) ไปยงับุคคลหรือกจกรรมอ่ืน ิ (2) ขอบเขตของงานกบชุมชนหรือั
สงัคมท่ีมีความสอดคลอ้งหรือมีความใกลเ้คียง (fit) กบมุมมองดา้นอ่ืน ๆ ในการใชชี้วติ ั
และ (3) ความงายตอการสูญเสี่ ่ ยสิงท่ีเช่ือมโยง ซ่ึงกคือ สิ่ ่็ งท่ีพนกังานจะสูญเสียเม่ือออก
จากงาน โดยเฉพาะทางดา้นกายภาพหากตอ้งมีการยา้ยบา้นหรือยา้ยเมือง จากลกัษณะ
ของการฝังลึกในงานขา้งตน้ แบงไดเ้ป็น ่ 3 มิติ ดงันี ้ (Mitchell, Holton, Lee, Sablynshi, 
& Erez, 2001, pp. 1102-1121) 
  มิติความเช่ือมโยง (links) คือ ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการและไมเป็นทางการ่
ระหวางบุคคล องคก์าร่  และบุคคลอ่ืน เป็นสายใยท่ีเช่ือมโยงระหวางตวัพนกังานกบ่ ั
ครอบครัว สงัคม กลุมเพ่ือน รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มตาง ๆ ของท่ีอยอูาศยั่ ่ ่  
  มิติความสอดคลอ้ง (fit) คือ ความเขา้กนไดห้รือความสอดคลอ้งระหวางั ่
พนกังาน องคก์ารและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เชน คุณคาของพนกังาน เป้าหมาย่ ่
ในอาชีพและแผนในอนาคตของพนกังาน รวมไปถึงความรู้ในงาน ทกัษะและ
ความสามารถตอ้งมีความสอดคลอ้งกบวฒันธรรมองคก์าร ยงิพนกังานมีความสอดคลอ้งั ่
กบองคก์ารมากเทาใด ความผกูติดหรือยดึติดกบงานและองคก์ารกจะมากขึนเทานนัั ่ ั ็ ่้ ้  
  มิติในการสูญเสียหรือการยอมสละ (sacrifice) คือ การตอ้งยอมสละบางอยาง่
ทงัทางดา้นวตัถุและทางดา้นจิตใจในการออกจากงาน เชน สูญเสียเพ่ือนรวมงานท่ีดี ้ ่ ่
สูญเสียแผนงานหรือโครงการท่ีนาสนใจ สูญเสียโอกาส่  และความมนัคงในการทาํงาน ่
สูญเสียผลตอบแทนตาง ๆ เป็นตน้ มิติในการสูญเสียหรือการยอมเสียสละจะเกดไดย้าก่ ิ
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ไดห้ากพนกังานรู้วาจ่ ะตอ้งสูญเสียอะไรบา้งจากการออกจากองคก์าร จะเห็นไดว้า่ มิติ 
ในการสูญเสียหรือการยอมเสียสละเกดขึนจากการเปรียบเทียบระหวางสิงท่ีตอ้งสูญเสียิ ่้ ่
กบสิงท่ีไดรั้บ ทางเลือกหรือขอ้เสนอตาง ๆ จากองคก์ารใหมั ่ ่่  
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) เป็นความผกูพนั 
ท่ีเกดขึนจากความสาํนึกของบุคลากรเพ่ือตอบแทนสิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร บุคคลจะรู้สึกิ ้ ่
วา่ การเป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นสิงท่ีควรกระทาํ ่ (ought to) ความผกูพนัดา้นนีอาจเกด้ ิ
จากการซึบซบัคานิยม เป้าหมาย รวมไปถึงประสบการณ์ของแตละบุคคล ทาํใหบุ้คคล่ ่ นนั้
ตงัใจทาํงานแล้ ะเสียสละเพื่อองคก์าร  
 บุคลากรจะอยเูป็นหน่ึงในสมาชิกขององคก์ารตอไปเพ่ือตอบแทนองคก์าร่ ่  
เม่ือรู้สึกวาองคก์ารมีบุญคุณกบตนเอง วธีิท่ีองคก์ารจะสร้างความรู้สึกตอ้งทดแทน่ ั  
หรือตอบแทนบุญคุณใหเ้กดขึนกบพนกังานมาจาก ิ ั้ (1) ตอ้งทาํใหบุ้คลากรจะรู้สึกวาตน่
ติดหนีบุญคุณอ้ งคก์าร เชน การฝึกฝน อบรมหรือพฒันาเพ่ือพฒันาทกัษะ ความรู้ และ่
ความสามารถของตวับุคลากร ซ่ึงการกระทาํดงักลาวองคก์ารตอ้งใชเ้งินเป็นจาํนวนมาก ่
บุคลากรกจะรู้สึกและเกดความสาํนึกวาตนนนัควรท่ีจะตอบแทนดว้ยการอยทูาํงาน็ ิ ่ ่้  
เพ่ือองคก์ารตอไป่  และ (2) การเป็นองคก์ารการกศุล หรือสิงตาง ๆ ท่ีองคก์ารทาํเพ่ือ่ ่
สงัคมจะเป็นการสร้างขอ้ไดเ้ปรียบใหแ้กองคก์าร ซ่ึงสิงท่ีองคก์ารทาํถือเป็นการสร้าง่ ่
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวางชุมชนและสงัคมกบองคก์ารเพ่ือชวยในการดึงดูดบุคลากรใหม ่ ั ่ ่
และยงัเป็นการชวยใหบุ้คลากรท่ีคงอยเูกดความรู้สึกท่ีดีตอองคก์า่ ่ ิ ่ รมากขึน ทงัยงัเป็น้ ้  
การสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมากยงิขึนอีกดว้ย่ ้  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกยวกบความผกูพนัตอองคก์ารทาํใหท้ราบวาี่ ั ่ ่  
ความผกูพนัตอองคก์าร คือ ทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวกของบุคลากรท่ีมีองคก์าร ่
โดยบุคลากรจะรู้สึกวาเป็นหน่ึงเดีย่ วกบองคก์าร และพร้อมท่ีจะทุมเทแรงกายและั ่
สติปัญญาเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย สามารถนาํมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิด 
ในการวจิยั ความผกูพนัตององคก์ารของพนกังานได ้่ 3 ลกัษณะ ดงันี ้  
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment) แสดงใหเ้ห็นถึงเหตุผล
ท่ีมาจากความรู้สึกในการปรารถนาหรือตอ้งการ (want to) ท่ีจะอยกูบองคก์าร่ ั  
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 2. ความผกูพนัแบบตอเน่ืองหรือความผกูพนัแบบคงอย ู่ ่ (continuance commitment) 
เป็นความผกูพนัท่ีขึนอยกูบผลประโยชน์จากการลงทุน ยงิลงทุนมากเทาใดความผกูพนั้ ่ ั ่่
ตอองคก์ารกมากขึนเทานนั บุคคลจึงมีความจาํเ่ ็ ่้ ้ ป็น (need to) ท่ีจะอยกูบองคก์ารตอไป่ ั ่  
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) บุคคลจะรู้สึกวา่ 
การคงอยโูดยการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นสิงท่ีควรกระทาํ ่ ่ (ought to) เน่ืองจาก
ตอ้งการตอบแทนสิงท่ีไดรั้บมาจากองคก์าร่  
 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมในการทาํงานของ
บุคลากรในองคก์ารท่ีกระทาํโดยสมคัรใจ นอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายโดย 
ไมหวงัผลหรือรางวลัเป็นสิงตอบแทน ซ่ึงพฤติกรรมดงักลาวนีจะสงผลใหก้ารทาํงาน่ ่ ่่ ้  
ในภาพรวมขององคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึน้  
 
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behaviors 
--OCB) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกดขึนจากตวัพนกังานเองในการปฎิบติัหนา้ท่ีิ ้  นอกเหนือ 
จากท่ีรับมอบหมายดว้ยความเตม็ใจเพ่ือองคก์าร คลา้ยหนา้ท่ีหรือพฤติกรรมหรือบทบาท
พิเศษ (extra-role behavior) (Van Dyne, Cummings, & McLean Parks, 1995, p. 218) 
เชน การตรงตอเวลา การเสนอความคิดสร้างสรรค ์การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การ่ ่ ่ ่
ฝึกฝนและพฒันาตนเองอยเูสมอโดยไมปลอยใหเ้วลาสูญเปลา ไมกลาวหาหรือ่ ่ ่ ่ ่ ่ วาร้าย่
องคก์ารในทางท่ีไมดีแกคนภายนอก รวมไปถึงพฤติกรรมการละเวน้จากการ กระทาํ่ ่
บางอยางท่ีตอ้งการจะทาํ เชน การจอ้งจบัผดิเพ่ือนรวมงาน โกรธงายในเร่ืองเลก็นอ้ย การ่ ่ ่ ่
โตแ้ยง้กบผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีไมสาํคญั เป็นตน้ ซ่ึงพฤติกรรมดงักลาวท่ีกลาวมาขา้งตน้เป็นั ่ ่ ่
พฤติกรรมท่ีปฏิบติัโดยท่ีไมเกยวขอ้งกบสญัญาจา้ง หรือไมไดร้ะบุไวใ้นรายละเอียดของ่ ี่ ั ่
งานหรือลกัษณะงาน อีกทงัยงัไมเกยวขอ้งกบระบบการใหร้างวลัหรือผลตอบแทนอยาง้ ่ ี่ ั ่
เป็นทางการ แตพนกังานจะเป็นผูเ้ลือกและตดัสินใจในการปฏิบติัสิงนนั ๆ ดว้ยตนเอง ่ ่ ้



 34 

และหากไมปฎิบติักไมมีบทลงโทษ่ ็ ่  (Greenberg & Baron, 2000, p. 372) พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจะเป็นประโยชน์ตอการพฒันาองคก์าร เป็นสิงท่ีชวย่ ่่
สนบัสนุนและสงเสริมใหก้ารปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ารเกดประสิทธิภาพและ่ ิ
ประสิทธิผลเพิมมากขึน ่ ้ (Griffin & Moorhead, 2013, p. 80; Organ, 1988, p. 4; Organ, 
Podsakoff, & MacKenzie, 2006, p. 3; Schnake & Dumler, 1997, p. 220; Spector, 2012, 
pp. 257-259)   
 สรุปไดว้า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของ่
พนกังานท่ีปฏิบติันอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีระบุไวด้ว้ยความเตม็ใจ โดยไมเกยว่ ี่ ขอ้งกบั
ระบบรางวลัหรือสิงตอบแทนตาง ๆ รวมไปถึงการละเวน้พฤติกรรมท่ีอาจสงผลทางลบ่ ่ ่
ใหแ้กองคก์าร เพ่ือชวยสนบัสนุนและสงเสริมใหอ้งคก์ารดาํเนินงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่ ่ ่ ่
และประสิทธิผล 
 
แนวคดิทีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
 แนวคิดท่ีเกยวขอ้งกบพฤี่ ั ติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีจะอธิบายถึงพฤติกรรม 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีสวนชวยหรือสนบัสนุนใหอ้งคก์าร่ ่ โดยรวม
เกดประสิทธิผลในระยะยาว มีแนวคิดหลกั ิ 2 แนวคิด ดงัน้ี (Van Dyne, Graham,  
& Dienesch, 1994, p. 766)  
 แนวคิดแรกเป็นแนวคิดท่ีใหค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร โดยการจาํแนกพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ ดงันนั้
แนวคิดนีจึงเป็นการศึกษาพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษเพ่ือพิจารณาวาพฤติกรรมใด้ ่  
ท่ีบุคลากรสร้างสรรคแ์ละกระทาํดว้ยความสมคัรใจนอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย โดยไมคาํนึงถึงผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากองคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมดงักลาว่ ่  
เป็นสิงท่ีชวยในการสนบัสนุนผลการปฏิบติังานของบุคลากรและสงเสริมประสิทธิผล่ ่ ่
ขององคก์าร แตกมีนกัวชิาการบางทานโตแ้ยง้แนวคิดนี่ ็ ่ ้ วา การจาํแนกโครงสร้างพฤติกรรม่
การเป็นสมาชิกท่ีดีออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติัหนา้ท่ีอาจทาํใหเ้กดความสบัสนิ  
ในการระบุวา พฤติกรรมใด คือ พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีและพฤติกรรมใด คือ ่
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พฤติกรรมบทบาทพิเศษ เน่ืองจากความแตกตางของพฤติกรรมทงั ่ ้ 2 ประเภท  
มีความหลายหลายและไมแนนอน ซ่ึงกขึนอยกูบตวับุคลากร ลกัษณะงาน องคก์าร เวลา ่ ่ ็ ่ ั้
รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มของบทบาทหนา้ท่ีของแตละคนดว้ย ่  
 แนวคิดตอมาเป็นแนวคิดท่ีมีพืนฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจยัเกยวกบ่ ี่ ั้
ประชากรศาสตร์ในดา้นปรัชญา (philosophy) รัฐศาสตร์ (political science) และ
ประวติัศาสตร์สงัคม (social history) แนวคิดนีเป็นการศึกษาพฤติกรรมในเชิงบวกของ้
บุคลากรทุกคนในองคก์าร จึงถือไดว้า่ เป็นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารในภาพรวม ซ่ึงประกอบดว้ย (1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
(traditional in-role job performance behavior) (2) พฤติกรรมบทบาทหนา้ท่ีพิเศษ 
(organizationally functional extra-role behavior) และ (3) พฤติกรรมเกยวกบการเมืองี่ ั
การปกครอง (political behavior) โดยแนวคิดนีพิจารณาวา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี้ ่
ขององคก์ารมีความเกยวขอ้งกบพฤติกรรมการปฏิบติังานตี่ ั ามบทบาทหนา้ท่ี โดยไม่
สามารถจาํแนกออกจากกนไดอ้ยางชดัเจน เน่ืองจากบุคลากรอาจแสดงออกหรือปฏิบติัั ่
ทงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีในเวลา้
เดียวกน ดงันนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจึงมีพฤติกรรมการปฏิบติังานั ้
ตามบทบาทหนา้ท่ีเขา้มาเกยวขอ้ง และเป็นพฤติกรรมท่ีสงเสริมบรรยากาศภายี่ ่  
ในการปฏิบติังาน ทาํใหส้งัคมในองคก์ารดาํเนินไปอยางราบร่ืน ความขดัแยง้ลดลง ่  
และประสิทธิภาพในการปฏิบติัขององคก์ารเพิมขึน่ ้  
 
ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคม (social exchange theory) 
 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคมไดรั้บความสนใจและไดรั้บความนิยม 
ในการนาํไปศึกษาพฤติกรรมในองคก์าร เน่ืองจากความสมัพนัธ์ระหวางองคก์ารและ่
บุคลากรขึนอยบูนพืนฐานของการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนและกน แมจ้ะอยใูนรูป้ ่ ั ั ่้
ของการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกจ ิ (economic exchange) เป็นหลกั เป็นรูปแบบการให้
ผลตอบแทนชดัเจน แตในขณะเดียวกนกมีการแลกเปล่ียนอยางไมเป็นทางการโดย่ ั ็ ่ ่  
การเนน้พนัธะผกูพนัเพ่ือสร้างความไวว้างใจ เพ่ือใหบุ้คลากรเกดทศันคติในทางบวกิ  
กบองคก์าร ทาํใหมี้พฤติกรรมในการทาํงานท่ีดี อาจกลาวไดว้าการแลกเปล่ียนทางสงัคมั ่ ่



 36 

เป็นศูนยก์ลางความสมัพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงระหวางองคก์ารกบบุคลากรท่ีมีการเปล่ียนแปลง่ ั
และเกดขึนอยางตอเน่ือง ซ่ึงการแลกเปล่ียนทางสงัคมท่ีเกดขึนนนัจะทาํใหอ้งคก์าริ ่ ่ ิ้ ้ ้  
เกดประสิทธิผลในทา้ยท่ีสุด ประเภทของการแลกเปล่ียน ไดแ้กิ ่ (ชญารัศมิ ทรัพยรัตน์ ์
และประพนัธ์ ชยักจอุราใจิ , 2556, หนา้ 10; Sparrowe & Liden, 1997, p. 523)  
 1. การแลกเปล่ียนระหวางผูน้าํกบสมาชิก ่ ั (Leader-Member Exchange--LMX) 
เป็นการศึกษาภาวะผูน้าํในดา้นของการแลกเปล่ียนระหวางผูน้าํและสมาชิก โดยแบง่ ่
ออกเป็น 2 ทาง คือ ผูน้าํปฏิบติัตอสมาชิกแตละคนแตกตางกนขึนอยกูบระดบัของ่ ่ ่ ั ่ ั้
ความสมัพนัธ์ซ่ึงมีเร่ืองของระยะเวลาเขา้มาเป็นเง่ือนไขในการสร้างความสัมพนัธ์นนั ๆ ้
และสมาชิกจะปฏิบติัตอผูน้าํ เชนเดียวกบพฤติกรรมท่ีผูน้าํปฏิบติัตอสมาชิก การแลกเปล่ียน่ ่ ั ่
ระหวางผูน้าํกบสมาชิกแบงออกเป็น ่ ั ่ 2 รูปแบบ ไดแ้ก ่ (1) การแลกเปล่ียนระหวางผูน้าํ่
กบสมาชิกแบบในกลุม ั ่ (in-group) เป็นการแลกเปล่ียนท่ีผูน้าํจะใหค้วามเอาใจใสกบ่ ั
สมาชิกดว้ยการใหค้วามชวยเหลือ และสนบัสนุนการทาํงานซ่ึงกนและกน สมาชิกจะมี่ ั ั
อาํนาจในการตดัสินใจและไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีมีความสาํคญั การแลกเปล่ียน
รูปแบบนีจะกอใหเ้กดความเช่ือใจระหวางผูน้าํกบสมาชิก สมา้ ่ ิ ่ ั ชิกจะรู้สึกวาตนเอง่  
มีคุณคาและเป็นสวนหน่ึงขององคก์าร มีความพึงพอใจในงาน มีความผกูพนัตอองคก์าร่ ่ ่
และมีแนวโนม้ในการเกดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอไป และ ิ ่  
(2) การแลกเปล่ียนระหวางผูน้าํกบสมาชิกแบบนอกกลุม ่ ั ่ (out-group) เป็นการแลกเปล่ียน
ท่ีสอดคลอ้งกบสญัญาการจา้งงาน ผูน้าํจะมอบหมายงานใหส้มาชิกตามอาํนาจหนา้ท่ีั  
ซ่ึงผูน้าํอาจมอบงานท่ีไมคอยสาํคญัใหส้มาชิก ทาํใหส้มาชิกไมไดใ้ชค้วามสามารถ่ ่ ่  
หรือรับผดิชอบงานนนั ๆ ไดอ้ยางเตม็ท่ี ความตงัใจ แรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน้ ้่
จะลดลง สงผลใหอ้ตัราการลาออกอยใูนระดบัสูง่ ่  (Martin & Fellenz, 2010, p. 209; 
Organ et al., 2006 pp. 55-56; Truckenbrodt, 2000, p. 234)  
 2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organization Support--POS) 
เป็นการรับรู้ของบุคลากรวาตนเองไดรั้บผลตอบแทนจากการทุมเททาํงานใหแ้กองคก์าร่ ่ ่
ดว้ยการไดรั้บความสาํคญัจากองคก์าร องคก์ารเห็นคุณคา ใหค้วามใสใจและเป็นหวง่ ่ ่  
ในสวสัดิภาพของบุคลากร รวมไปถึงรับฟังความคิดเห็น มีการฝึกอบรม และสงเสริม่
ความกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หากบุคลากรรับรู้ถึงสิงตาง ๆ เหลานีท่ีองคก์ารใหก้บ้ ่ ่ ั่ ้
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ตนเองแลว้ บุคลากรกจะตอบแทนสิงท่ีไดม้าจาก็ ่ องคก์ารดว้ยการพยายามในการทาํงาน
มากขึน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์าร้
ใหไ้ปสูความสาํเร็จ ่ (Wayne, Shore, & Liden, 1997, p. 83)  
 3.  การแลกเปล่ียนระหวางกลุมงานกบสมาชิก ่ ่ ั (Team-Member Exchange--TMX) 
เป็นการรับรู้ของสมาชิกแตละคนถึงความสมัพนัธ์ระหวางเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเกดจาก่ ่ ่ ิ  
การมีปฏิสมัพนัธ์และการแลกเปล่ียนทางสงัคมของสมาชิกท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานในกลุม่ ่ ่
งานโดยรวม สมาชิกในกลุมจะรับรู้การแลกเปล่ียนท่ีเกดขึนผานกระบวนการให้่ ิ ่้  
การตอบแทนและการเสริมแรงในรูปแบบตาง ๆ เชน การเตม็ใจใ่ ่ หค้วามชวยเหลือซ่ึงกน่ ั
และกน มีการแบงขอ้มูลและความคิดเห็น รวมไปถึงการไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกั ่  
คนอ่ืน ๆ ดงันนั้  หากมีการแลกเปล่ียนระหวางกลุมงานกบสมาชิกในระดบัสูงประสิทธิภาพ่ ่ ั
ในการทาํงานของกลุมกจะเพิมขึน เกดการประสานงานท่ีดีและเป็นหน่ึงเดียวกน ่ ็ ิ ั่ ้ (Seers, 
1989, p. 119)  
 เพ่ือใหไ้ดก้ารศึกษาการแลกเปล่ียนท่ีสมบูรณ์ยงิขึน ่ ้ Cole, Schanninger, and 
Harries (2002) จึงไดท้าํการบูรณาการแลกเปล่ียนทางสงัคมทงั ้ 3 ประเภทขา้งตน้ไวด้ว้ยกนั
เกดเป็นเครือขายการแลกเปล่ียนทางสงัคมในท่ีทาํงาน ิ ่ (Workplace Social Exchange 
Network--WSEN) ซ่ึงจะอธิบายถึงการแลกเปล่ียนท่ีสมบูรณ์จะเกดขึนไดต้อเม่ือิ ่้  
มีการศึกษาการแลกเปล่ียนทางสงัคมทงั ้ 3 ประเภทพร้อม ๆ กน ทฤษฎีการแลกเปล่ียนั
ทางสงัคมจึงไดรั้บความสนใจจากผูว้ิจยัจาํนวนมากในการนาํไปศึกษาพฤติกรรม 
การทาํงานในองคก์าร เชน การรับรู้ของพนกังาน รวมไ่ ปถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ารดว้ย 
 จากทฤษฎีขา้งตน้สรุปไดว้า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจะเกดขึน่ ิ ้
ไดน้นั สวนหน่ึงมีสาเหตุจากการเกดการแลกเปล่ียนทางสงัคมในท่ีทาํงานท่ีตวับุคคล้ ่ ิ
ตอ้งการตอบแทนในสิงท่ีไดม้า หากบุคลากรมีการแลกเปล่ียนทางสงัค่ มในท่ีทาํงานท่ีดี 
เชน มีการชวยเหลือซ่ึงกนและกน แบงปันขอ้มูลขาวสาร มีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น่ ่ ั ั ่ ่
ตาง ๆ มีการฝึกอบรม มีความกาวหนา้ในหนา้ท่ี เป็นตน้ สิงตาง ๆ เหลานีจะสงผลให้่ ้ ่ ่ ่่ ้  
การทาํงานเป็นไปอยางราบร่ืน บุคลากรจะเกดความพึงพอใจในงาน เกดพนัธะผกูพนั่ ิ ิ
และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีโดยอตัโนมติั  
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ปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
 Van Dyne et al. (1994, pp. 770-775) ไดก้าหนดปัจจยัท่ีมีผลตอพฤติกรรมํ ่  
การเป็นสมาชิกท่ีดีออกเป็น 3 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัสวนบุคคล ่ (personal factors) ประกอบดว้ย (1) ทศันคติในเชิงบวกตอ่
งาน (positive job attitudes) คือ บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานจะสงผลใหมี้ความตงัใจ่ ้
และทุมเทใหก้บงานท่ีไดรั้บมอบหมาย พร้อมท่ีจะเป็นสวนหน่ึงในการทาํงานรวมกบ่ ั ่ ่ ั
องคก์ารและมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ่  
และ (2) ทศันคติในเชิงลบตอองคก์าร ่ (cynicism) คือ บุคลากรจะไมมีแรงจูงใจ่  
ในการทาํงานเกดความไมไวว้างใจในองคก์ารสงผลใหแ้นวโนม้ในการเกดพฤติกรรมิ ่ ่ ิ
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนอ้ยลง 
 2.  ปัจจยัดา้นการรับรู้สถานการณ์ (perceived situation factors) ประกอบดว้ย 
(1) คุณคาข่ ององคก์าร (workplace values) คือ การท่ีบุคคลมีการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์
กน มีการสนบัสนุน มีการทาํงานรวมกนและชวยเหลือซ่ึงกนและกนระหวางตวับุคคลั ่ ั ่ ั ั ่
และองคก์าร ถา้บุคคลรับรู้ในคุณคาขององคก์ารบุคคลนนักจะอยกูบองคก์ารตอไปและ่ ็ ่ ั ่้
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีคุณภาพและพร้อมท่ีจะสร้างสรรคสิ์งใหม่ ่ ๆ 
เพ่ือองคก์ารซ่ึงจะนาํไปสูการเกดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอไป่ ิ ่  
และ (2) คุณลกัษณะของงาน (job characteristics) คือ ขอบเขตของงานท่ีกาหนดไว้ํ  
และการไดรั้บการตอบกลบั (feedback) และความมีอิสระในงาน (autonomy) บุคลากร
สามารถควบคุมการทาํงานของตนเองไดจ้ากการไดรั้บคาํติชมตาง ๆ ่  
 3. ปัจจยัดา้นตาํแหนง ่ (positional factors) ประกอบดว้ย (1) ระยะเวลาในการทาํงาน 
(organizational tenure) คือ บุคลากรท่ีทาํงานกบองคก์ารมาเป็นระยะเวลานานจะมีทศันคติั
ในเชิงบวกตอองคก์าร เน่ืองจากระยะ่ เวลาท่ียาวนานสงผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนั่  
และยดึติดกบองคก์ารสูง และ ั (2) ระดบัตาํแหนงงาน ่ (hierarchical job level) คือ บุคลากร
ท่ีมีตาํแหนงหนา้ท่ีการงานสูงจะสงผลใหมี้ความผกูพนัตอองคก์ารสูงตามไปดว้ย ่ ่ ่
เน่ืองจากตาํแหนงหนา้ท่ีท่ีสูงขึนเป็นสวนหน่ึงท่ีแสดงใหอ้งค์่ ่้ การเห็นคุณคาในความสาม่ ารถ
ท่ีมีของบุคลากร และเป็นสิงจูงใจใหบุ้คลากรเกดความยดึมนัและเกดพฤติกรรมการเป็น่ ิ ิ่
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
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 จากปัจจยัทงั ้ 3 ปัจจยัขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นวา ผลตอบแทนแบบทางการท่ีเป็นไป่
ตามสญัญาจา้ง เชน คาจา้ง เงินเดือน่ ่  และสวสัดิการตาง ๆ ไ่ มใชปัจจยัหลกัเพียงอยาง่ ่ ่ เดียว
ท่ีจะนาํไปสูการเกดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากร องคก์าร่ ิ  
จึงตอ้งใหค้วามสาํคญัในเร่ืองทศันคติ การรับรู้และตาํแหนงหนา้ท่ีการงานควบคูกนไป่ ่ ั
ดว้ยเพื่อใหบุ้คลากรเกดความผกูพนัและยดิติดกบองคก์ารจนเกดเป็นพฤติกรรมการเิ ั ิ ป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทา้ยท่ีสุด  
 
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกยวขอ้งกบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของี่ ั
องคก์าร พบวา มีนกัวชิาการจาํนวนมากศึกษาวิจยัในเร่ืองนีและจาํแนกพฤติกรรม่ ้  
การเป็นสมาชิกท่ีดีออกเป็นหลายองคป์ระกอบ การวจิยัครังนีผูว้จิยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบ้ ้
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามองคป์ระกอบของ Organ (1988) 
เน่ืองจากสามารถครอบคลุมประเดน็หลกัไดค้รบถว้นและเป็นองคป์ระกอบท่ีไดรั้บ 
การยอมรับและใชก้นอยางกวา้งขวาง โดยจาํแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมกาั ่ รเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการใหค้วามชวยเหลือ ่ (altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให ้
ความชวยเหลือผูอ่ื้นดว้ยตวามเตม็ใจในการแกไขปัญหาท่ีเกดขึน เชน การอาสาให้่ ้ ิ ่้  
ความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในการแกปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิ่ ่ ้ ิ ้ บติังาน การชวยเหลือ่
เพ่ือนรวมงานผูท่ี้มีภาระงานมากเกนไปแมจ้ะไมใชหนา้ท่ีของตน การชวยเหลือ่ ิ ่ ่ ่  
เพ่ือนรวมงานใหต้ามทนัเหตุการณ์ในองคก์ารหลงัจากการลาป่วย การปฐมนิเทศ่
บุคลากรใหม การแบงปันทรัพยากรตาง ๆ แกผูร้วมงาน รวมไปถึงการสร้างความสงบ่ ่ ่ ่่
เรียบร้อยในองคก์าร ซ่ึงถือเป็นการชวยเหลือ ป้องกน แกไข หลีกเล่ียงหรือลดความรุนแรง่ ั ้
ของความขดัแยง้ท่ีอาจเกดขึนระหวางบุคลากรในองคก์าร อีกทงัยงัเป็นการกระตุน้ิ ่้ ้  
และใหก้าลงัใจบุคลากรปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย ํ (Colquitt et al., 2009, p. 44; 
Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, pp. 516-519; Smith, Organ, & Near, 
1983, pp. 661-662) 
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 2.  พฤติกรรมความสุภาพออนนอ้ม ่ (courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก
ดว้ยการเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนเพ่ือป้องกนปัญหาท่ีอาจเกดการกระทบกระทงักนั ิ ั่  
การกระทาํสิงใดสิงหน่ึงจึงตอ้งคาํนึงถึงผูอ่ื้นด้่ ่ วย เชน การเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน่ ่
ในการใชท้รัพยากรตาง ๆ ท่ีเป็นสวนรวมในองคก์าร การแนะนาํเกยวกบขนัตอนตาง ๆ ่ ่ ี่ ั ่้
ในการปฏิบติังานแกผูร้วมงานท่ีตอ้งการดว้ยความสุภาพและเตม็ใจ รวมไปถึงการให้่ ่
คาํปรึกษาแกผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการกระทาํของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสม่  เพ่ือป้องกนั
หรือบรรเทาปัญหาท่ีอาจเกดขึนในอนาคต เน่ืองจากการทาํงานในองคก์ารตอ้งมีิ ้  
การประสานงานระหวางกน บุคลากรแตละคนจึงตอ้งระวงัการกระทาํของตนเองท่ีอาจ่ ั ่
สงผลกระทบไปถึงบุคคลอ่ืนแลว้อาจกอใหเ้กดปัญหาตาง ๆ ตามมา การปฏิบติังาน่ ิ ่่  
หรือการแสดงพฤติกรรมออกมาในแตละครังจึงตอ้งตระหนกัและเคารพในสิทธิของกน่ ั้
และกนดว้ย ั (Colquitt et al., 2009, p. 44; Podsakoff et al., 2000, p. 518; Tambe & 
Shanker, 2014, pp. 69-70) 
 3.  พฤติกรรมการมีนาํใจเป็นนกักฬา ้ ี (sportsmanship) หมายถึง การกระทาํ 
ท่ีแสดงออกถึงความอดทนตอความยากลาํบาก ไมวาจะเป็นความไมสะดวกสบาย ่ ่ ่ ่  
ความคบัขอ้งใจ ความกดดนัตาง ๆ ท่ีเกดจากเพ่ือนรวมงานหรือเกดขึนในการปฏิบติังาน่ ิ ่ ิ ้
ดว้ยความเตม็ใจโดยไมบนหรือแสดงความไมพอใจออกมา แมใ้นบางครังบุคลากร่ ่ ่ ้  
มีสิทธิท่ีจะเรียกร้องหรือแสดงถึงขอ้ขอ้งใจท่ีเกดขึิ ้นในงานได ้แตการกระทาํดงักลาว่ ่  
อาจสงผลกระทบตอฝ่ายจดัการ่ ่  เน่ืองจากตอ้งแบกภาระมากเกนไป บุคลากรแตละคนิ ่  
จึงตอ้งมีทศันคติในเชิงบวกตองานท่ีทาํอยเูพ่ือใหเ้ห็นขอ้ดีของเพ่ือนรวมงาน ลดการ่ ่ ่ บงัคบั
ขเูขญ็เพ่ือนรวมงานเม่ือพวกเขาไมเห็นดว้ยกบความคิดของตน ยอมรับฟัง่ ่ ่ ั ความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น มีความสุภาพออนนอ้มกบเพ่ือนรวมงานเพ่ือลดปัญหาความขดัแยง้ รวมไปถึง่ ั ่
การยนิดีสละประโยชน์สวนตนเพ่ือประโยชน์สวนรวมดว้ย ่ ่ (Colquitt et al., 2009, p. 44; 
Podsakoff et al., 2000, p. 517; Tambe & Shanker, 2014, p. 69) 
 4. พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (conscientiousness) หมายถึงพฤติกรรม 
ท่ีบุคลากรปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัขององคก์าร เชน การตรงตอเวลา ่ ่
หลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็น ไมใชเ้วลาในการทาํงานทาํสิงอ่ืนใดท่ีไมเกย่ ่ ่ ี่่ วขอ้ง
กบงาน การมีสวนรวมกบในการประชุม การปฏิบติัตนนอกเหนือบทบาทั ่ ่ ั หนา้ท่ีไดรั้บ
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มอบหมาย รวมไปถึงการรักษาความสะอาด การชวยองคก์ารประหยดัและใชท้รัพยากร่
ท่ีมีอยอูยางคุม้คา ซ่ึงบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ีจะปฏิบติัตามกฏ ระเบียบ่ ่ ่  
กระบวนการตาง ๆ รวมไปถึงนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยางดี ปฏิบติัดว้ยความซ่ือสัตย์่ ่
แมจ้ะไม่มีผูใ้ดคอยสงัเกตหรือควบคุมอยกูตาม ่ ็ (Podsakoff et al., 2000, p. 522; Tambe 
& Shanker, 2014, p. 69) 
 5. พฤติกรรมการใหค้วามรวมมือ ่ (civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก
โดยการรับผดิชอบ ใหค้วามสนใจและมีสวนรวมในกจกรรมและกระบวนการตาง ๆ ่ ่ ิ ่
ขององคก์าร เพ่ือเป็นประโยชน์ตอการปรับปรุงและพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี่
ขึน เชน การสนบัสนุนและติดตามสถานการณ์ ขาวสารและเร่ืองทวัไปในองคก์ารดว้ย ้ ่ ่ ่
การมีสวนรวมในการเขา้ประชุม การรวมแสดงความคิดเห็นและเสนอขอ้เสนอแนะ่ ่ ่  
ท่ีเป็นประโยชน์ การเกบรักษาความลบัขององคก์ร รวมไปถึง็ การติดตามขอ้มูลขาวสาร่
ภายนอกเกยวกบอนัตรายท่ีอาจเกดขึนหรือแสวงหาโอกาสท่ีดีสาํหรับองคก์าร เชน ี่ ั ิ ่้  
การรายงานอนัตรายท่ีเกดจากภยัตาง ๆ หรือการรายงานพฤติกรรมท่ีนาสงสยัของบุคคลิ ่ ่ -
ภายนอก บุคลากรตอ้งมีความตระหนกัในการเป็นสวนหน่ึงขององคก์าร และยอมรับ่
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บจากองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ (Colquitt et al., 2009,  
pp. 45-46; Podsakoff et al., 2000, pp. 522, 525; Tambe & Shanker, 2014, p. 70) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกยวกบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ี่ ั
ทาํใหท้ราบถึงพฤติกรรมของพนกังานในการปฏิบติันอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเอง
ไดรั้บดว้ยความเตม็ใจ ละเวน้พฤติกรรมทางลบท่ีอาจสงผลตอองคก์าร สนบัสนุน่ ่  
และสงเสริมองคก์ารใหด้าํเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสามารถ่ ่
นาํมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ได ้5 ดา้น ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการใหค้วามชวยเหลือ ่ (altruism) หมายถึง พฤติกรรมในการชวยเหลือ่
ผูอ่ื้นเม่ือเกดปัญหาในการปฏิบติังาน และปัญหาท่ีเกดขึนกบองคก์าริ ิ ั้  
 2.  พฤติกรรมความสุภาพออนนอ้ม ่ (courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก
เพ่ือป้องกนปัญหาท่ีอาจเกดขึนระหวางบุคลากรในองคก์ารั ิ ่้  
 3.  พฤติกรรมการมีนาํใจเป้ ็ นนกักฬา ี (sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกถึงความอดทนอดกลนัตอปัญหา หรือความกดดนัตาง ๆ ท่ีเกดขึน้ ่ ่ ิ ้  
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ในการปฏิบติังานและเพ่ือนรวมงาน โดยหลีกเล่ียงการแสดงถึงขอ้ขอ้งใจเพ่ือลดปัญหา่
ความขดัแยง้ภายในองคก์าร 
 4. พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารไดก้าหนดไว ้เชน การตรงตอเวลา การประหยดัํ ่ ่
ทรัพยากรและการเคารพในกฎ ระเบียบ เป็นตน้ 
 5. พฤติกรรมการใหค้วามรวมมือ ่ (civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึง
ความรับผดิชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ่ ่ ่  
 

ผลการปฏบัิตงิานของพนักงาน 
 

 สิงท่ีองคก์ารทุกองคก์ารคาดหวงัจากการปฏิบติังานของพนกังานทุกคน่  กคือ ็  
ผลการปฏิบติังานท่ีกอใหเ้กดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคก์ารมากท่ีสุด่ ิ ่  
โดยการเปรียบเทียบ วดัผล หรือประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานกบมาตรฐานั  
ท่ีองคก์ารกาหนดไว้ํ   
 
ความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ผลการปฏิบติังาน หมายถึง การกระทาํและพฤติกรรมท่ีอยภูายใตก้ารควบคุมของ่
บุคคลในการนาํไปสูเป้าหมายขององคก์าร ่ (Rotundo & Sackett, 2002, p. 66) เป็นสิงท่ี่
แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ รวมถึงคุณคาของผูป้ฏิบติั่ งานในดา้นตาง่  ๆ 
(ชูศกัดิ เท่ียงตรง์ , 2528, หนา้ 17) อีกทงัผลการปฏิบติังานยงัเป็นสิงท่ีผูป้ฏิบติังานแตละ้ ่ ่ คน
สามารถทาํงานในหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารกาหนดไว้ํ
โดยมีปัจจยัในดา้นประสิทธิภาพท่ีมุงเนน้เร่ืองการลดตน้ทุนและเวลาในการทาํงา่ น 
และประสิทธิผลของงานท่ีมุงเนน้คุณภาพของงานท่ีไดม้าตรฐานและมีเป้าหมายตามท่ี่
องคก์ารกาหนดไวเ้ป็นตวัชีวดั ํ ้ (ประยงค ์มีใจซ่ือ, 2548; Bovee, 1993, p. 175)  
ผลการปฏิบติังานถือวาเป็นเร่ืองเดียวกนกบประสิทธิภาพการทาํงาน โดยประสิทธิภาพ่ ั ั
ในความหมายเชิงเศรษฐศาสตร์ หมายถึง การผลิตสินคา้หรือบริการใหไ้ดม้ากท่ีสุด  
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โดยการใชต้น้ทุน ทรัพยากร และเวลานอ้ยท่ีสุดในการดาํเนินงาน พนกังานท่ีปฏิบติังาน
ไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ คือ พนกังานท่ีตงัใจปฏิบติังานอยางเตม็ความสามารถ มีการ่ ่้ จดัการ
ใชท้รัพยากรท่ีมีอยอูยางจาํกด มีกลวธีิในการทาํงานเ่ ่ ั พ่ือใหไ้ดง้านท่ีมากท่ีสุด โดยสินเปลือง้
พลงังาน ตน้ทุน และเวลานอ้ยท่ีสุด แตไดป้ระโยชน์สูงสุด ่ (สมใจ ลกัษณะ, 2549; 
สิฎฐากร ชูทรัพย ์และมนสัชยั กรติผจญี , 2547, หนา้ 3; สุภาพร เพงพิศ่ , 2557, หนา้ 47-49; 
อนุชิต ขลุยนาค่ , 2554)  
 นอกจากนี ผลการปฏิบติังาน้  ยงัหมายถึง ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน ซ่ึงแสดง
ออกมาเป็นปริมาณ (quantitative) และคุณภาพ (qualitative) มากนอ้ยแตกตางกนไป ่ ั
โดยทวัไปผลการปฏิบติังานอาจอยใูนรูปของ ่ ่ (1) ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค ์(objective 
outcomes) โดยจะเรียกผลตามวตัถุประสงคว์า ่ “ประสิทธิผล” (effectiveness) และเรียก
การทาํงานท่ีไดผ้ลตามวตัถุประสงคแ์ละใชท้รัพยากรท่ีมีอยอูยางประหยดัและคุม้คา่ ่ ่  
มากท่ีสุดวา ่ “ประสิทธิภาพ” (efficiency) ซ่ึงตาม สาํนกังานราชบณัฑิตยสภา (2561) 
ไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ “ประสิทธิภาพ” ไวว้า เป็นความสามารถท่ีทาํใหเ้กดผล่ ิ  
ในการทาํงาน โดยมีการกาหนดวตัถุประสงคใ์นการทาํงานและทาํงานใหส้าํเร็จตามํ
วตัถุประสงคน์นั ๆ ผลท่ีได้้  กคือ ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค ์โดยอาจกาหนดวตัถุประสงค์็ ํ
ในเชิงปริมาณ เชน ผลิตสินคา้ใหไ้ด ้่ 100 ชิน ภายใน ้ 1 เดือน หรือมีการจดัอบรมบุคลากร 
50 คน ภายใน 1 สปัดาห์ หรือมีการพิจารณาการใหร้างวลัและผลตอบแทน หรืออาจ
กาหนดวตัถุประสงคใ์นเชิงคุณภาพ เชน เพ่ือใหบุ้คลากรมีความสมัพนัธ์ท่ีดียงิขึน เป็นํ ่ ่ ้ ตน้ 
และสามารถวดัผลลพัธ์ตามวตัถุประสงคไ์ดท้งัวตัถุประสงคเ์ชิงปริมาณและวตัถุประสงค์้
เชิงคุณภาพ และ (2) ผลลพัธ์ท่ีเป็นพฤติกรรม บางครังการปฏิบติังานทาํให้้ เกดพฤติกรรมิ
หรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานและผูท่ี้เกยวขอ้ง ซ่ึงอาจเกดขึนหรือี่ ิ ้  
มีการเปล่ียนแปลงเน่ืองจากความเครียด ความเขา้ใจ การเรียนรู้ ทกัษะ และความสามารถ 
อาจกลาวไดว้า่ ่  พฤติกรรมดงักลาวเป็นพฤติกรรมสวนบุคคลและพฤติกรรมทางสงัคม ่ ่
(มุทิตา คงกระพนัธ์, 2554, หนา้ 35-36) 
 สรุปไดว้า ผลการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง ผลจากพฤติกรรมหรือ่  
การกระทาํของบุคคลท่ีแสดงออกในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายวาเป็นไปตาม่
เป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีองคก์ารตงัไวห้รือไม โดยผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ้ ่
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และประสิทธิผล แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพของพนกังานและผลการดาํเนินงานของ
องคก์าร 
 
ประสิทธิภาพในการทาํงาน (efficiency)  
 ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง ความสามารถในการใชท้รัพยากรดา้นตาง ๆ ่
ในการปฏิบติังานท่ีมีอยอูยางจาํกดในการผลิตสินคา้หรือบริการใหน้อ้ยท่ีสุด คุม้คา่ ่ ั ่  
มากท่ีสุดและประหยดัเวลามากท่ีสุด ประสิทธิภาพจะมุงเนน้การทาํสิงท่ีถูกตอ้ง ่ ่ (doing 
the right things) (พีรญา ช่ืนวงศ,์ 2560, หนา้ 94) เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายขององคก์าร่  
และสร้างประโยชน์สูงสุดใหแ้กองคก์าร ซ่ึงเป็นความสมัพนัธ์ระหวางทรัพยากรท่ีใช้่ ่
หรือปัจจยันาํเขา้ (input) กบผลผลิต ั (output) ท่ีไดรั้บออกมาวานาํไปใชใ้หเ้กดประโยชน์่ ิ
มากนอ้ยเพียงใด ทาํงานจะเกดประสิทธิภาพสูงสุดไดน้นัตอ้งคาํนึกถึงตน้ทุน ิ ้ (cost) 
คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) เวลา (time) และวธีิการ (method) เน่ืองจาก
ประสิทธิภาพจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการผลิตและความคุม้คาของการลงทุน ่
(จิราพร เวชพนัธ์ และดาระกา ศิริสนัติสมัฤทธ์ิ, 2552, หนา้ 38; สาํนกังาน ก.พ., 2547) 
 ประสิทธิภาพยงัเป็นผลการปฏิบติังานท่ีทาํใหเ้กดความพึงพอใจและไดรั้บิ  
ผลกาไรจากการปฏิบติังาน โดยตอ้งพิจารณาถึงประโยชน์และคุณคาทางสังคมดว้ยํ ่  
(อุทยั หิรัญโต, 2525, หนา้ 123) ความพึงพอใจนีพิจารณาจากการใหบ้ริการกบลูกคา้หรือ้ ั
ผูท่ี้มาติดตอกบองคก์ารดว้ยความเสมอภาค เทาเทียมกน การใหบ้ริการดว้ยความรวดเร็ว ่ ั ่ ั
ตอ้งทนัเวลาหรือทนัตอสถานการณ์ท่ีอาจเกดขึนเฉพาะหนา้ นอกจากการใหบ้ริการดว้ย่ ิ ้
ความเทาเทียม่ และรวดเร็วแลว้ ยงัตอ้งพิจารณาถึงปริมาณคนท่ีเพียงพอตอความตอ้งการ่
ดว้ย การใหบ้ริการอยางตอเน่ือง คือ ตอ้งมีการเตรียม่ ่ ความพร้อม มีการฝึกอบรมเพ่ือเพิมพนู่
ความรู้ เพ่ือใหพ้ร้อมตอการบริการอยตูลอดเวลา และสุดทา้ย คือ การใหบ้ริการอยาง่ ่ ่
กาวหนา้ คือ มีการพฒันาทางดา้นผลงานและคุณภา้ พ รวมไปถึงแนวคิดในการปฏิบติังาน
ดว้ย (Millet, 1954, p. 4) 
 นอกจากนี ประสิทธิภาพยงัแสดงใหเ้ห็นถึงความพยายาม ความทุมเท ความรู้้ ่
ความสามารถ ความคลองแคลว และความเช่ียวชาญของผูป้ฏิบติังาน ในการบรรลุ่ ่
เป้าหมายท่ีกาหนดไว ้ทาํใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนธุรกจไปในทางท่ีํ ิ ดี (มณฑิกานต ์
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สุขขวญั, 2559) ทรัพยากรบุคคลถือเป็นหวัใจในการขบัเคล่ือนธุรกจ การเลือกใชท้รัพยากริ
บุคคล หรือผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ความสามารถ และความเช่ียวชาญในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจะทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึน เน่ืองจากความสามารถใน้  
การปฏิบติังานของแตละบุคคลมีความแตกตางกน องคก์ารจึงตอ้งเลือกคนใหถู้กงาน ่ ่ ั
เพ่ือประหยดัเวลา และลดปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดจากการทาํงาน และเพ่ือเป็นการสร้าง
ความพึงพอใจในงาน ผูป้ฏิบติังานจะไดท้าํงานอยางเตม็ความสามารถเพ่ือผลงานท่ีดี่  
และบรรลุวตัถุประสงค ์(ธีรยทุธ เมฆประสาท, 2558, หนา้ 86) ประสิทธิภาพใน 
การบริหารงานจะเป็นเคร่ืองชีวดัความเจริญกาวหนา้ หรือความลม้เหลวขององคก์าร ้ ้
ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีการจดักจกรรมการฝึกอบรม เพ่ือพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานิ  
เพ่ือสร้างคนเกงในเกดขึนในองคก์ารและมีการเลือกใชบุ้คลากรใหเ้หมาะสมและ่ ิ ้  
เกดประโยชน์ิ สูงสุด (จิราพร เวชพนัธ์ และดาระกา ศิริสนัติสมัฤทธ์ิ, 2552, หนา้ 40) 
 สรุปไดว้า ประสิทธิภาพ เป็นผลของการใชท้รัพยากรในการดาํเนินงาน คือ เวลา ่
และตน้ทุน ไดแ้ก คน ตน้ทุน เวลา สถานท่ี วตัถุดิบสิงของตาง ๆ รวมไปถึงเทคโนโลยี่ ่ ่  
ท่ีมีอยอูยางจาํกดไมใหเ้กดการสูญเ่ ่ ั ่ ิ สีย หรือสินเปลืองนอ้ยท่ีสุด เพ่ือเกดประโยชน์สูงสุด้ ิ
และคุม้คามากท่ีสุด ทงันี่ ้ ้  ตอ้งพิจารณาถึงความสามารถของแตละบุคคลดว้ย ่  
 
ประสิทธิผลในการทาํงาน (effectiveness)  
 ประสิทธิผลเป็นผลท่ีเกดขึนจากการเปรียบเทียบผลลพัธ์ของการดาํเนินงาน ิ ้
กจกรรมหรือโครงการวาิ ่  สามารถบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดม้าก
นอ้ยเพียงใด (ธีรยทุธ เมฆประสาท, 2558) ประสิทธิผลเป็นการปฏิบติังานท่ีมุงเนน้เร่ือง่
ปริมาณและคุณภาพ กลาวไดว้า่ ่  ประสิทธิผลอาจเกดขึนจากงานท่ีไมมีประสิทธิภาพกได ้ิ ่ ็้
เพราะพิจารณาถึงผลสาํเร็จท่ีบรรลุถึงเป้าหมายหรือผลงานท่ีไดรั้บเทานนั ซ่ึงแตกตางจาก่ ่้
ประสิทธิภาพท่ีเนน้การใชท้รัพยากรใหคุ้ม้คา ใชใ้นปริมาณนอ้ยท่ีสุด่  แตเกดประโยชน์่ ิ
สูงสุดและคาํนึงถึงเร่ืองเวลา (มณฑิกานต ์สุขขวญั, 2559) การสร้างประสิทธิผล 
ในการปฏิบติังาน จาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม การใหก้ารศึกษา มีการสร้างแรงจูงใจ 
เทคโนโลยใีหม ๆ รวมไปถึงการเปิดโอกาสใหแ้กพนกังานในการทาํงานผลงาน เพ่ือท่ี่ ่
ผูป้ฏิบติังานจะไดมี้ความรู้ ความสามารถ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการดาํเนินงาน และ 
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มีความสามารถในการพฒันาผลงานใหไ้ดม้ากท่ีสุด ในขณะเดียวกนั กใชท้รัพยากร็  
ใหน้อ้ยท่ีสุดเทาท่ีจะทาํได ้่ (ววิรรณ ธาราหิรัญโชติ, 2532, หนา้ 3-5) 
 ประสิทธิผลเป็นการวดัเชิงคุณภาพวา่ สามารถปฏิบติังานไดผ้ลลพัธ์ตามพนัธกจิ
ขององคก์ารไดดี้มากนอ้ยเพียงใด เม่ือเปรียบเทียบกบเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์วางไว้ั
ประกอบดว้ย (1) ประสิทธิผลเป็นความสมัพนัธ์ของตน้ทุนหรือทรัพยากรท่ีใชก้บผลลพัธ์ั
ท่ีเกดขึน ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากผลลพัธ์ของการทาํงานหารดว้ยจาํนวนตน้ทุน วธีิการวดัิ ้
ประสิทธิผลแบบนี เป็นการวดัถึงความคุม้คาของการลงทุน หากสามารถกาหนดคาผลลพัธ์้ ่ ํ ่
ออกมาเป็นจาํนวนเงินไดก้จะสามารถวดัประสิทธิผลออกมาเป็นตวัเลขจาํนวนหน่ึงได ้็
และ (2) ประสิทธิผลซ่ึงเป็นความสมัพนัธ์ระหวางผลลพัธ์ของการทาํงานกบเป้าหมาย่ ั
หรือวตัถุประสงคท่ี์ตงัไว ้การวดัประสิทธิภาพแบบนีจะไมคาํนึงถึงทรัพยากรหรือตน้ทุน้ ้ ่
ท่ีใชว้ดัไดห้ลายแบบ เชน การติดตามผลลพัธ์ของการทาํงาน การวดัความพึงพอใจของ่
ผูบ้ริหาร การสาํรวจความคิดเห็นของผูรั้บบริการหรือการร้องเรียนเกยวกบการใหบ้ริการ ี่ ั
เป็นตน้ (สาํนกังาน ก.พ., 2547, หนา้ 9-10) 
 สรุปไดว้า ประสิทธิผล คือ ผลลพัธ์จากการดาํเนินโดยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่  ่
ใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้งัไว ้โดยคาํนึงถึงคุณภาพและปริมาณ้
เป็นหลกั 
 
แนวคดิทีเ่กีย่วกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 องคก์ารจะประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลวขึนอยกูบผลการปฏิบติังานของ้ ่ ั
องคก์าร แนวคิดท่ีเกยวกบผลการปฏิบติังานจึงเกยวขอ้งกบเร่ืองพฤติกรรมในการทาํงานี่ ั ี่ ั
ของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงมีนกัวชิาการไดเ้สนอแนวคิดไวด้งัน้ี 
 แนวคดิหลายองค์ประกอบของ Campbell (Campbell’s multifactor model) 
แนวคิดของ Campbell (อา้งถึงใน Borman, Ilgen, Klimoski, & Weiner, 2003, p. 43) 
กลาวไวว้า ผลการปฏิบติังานเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกยวขอ้งกบงาน่ ่ ี่ ั  และทาํให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร จึงไดแ้บงผลการปฏิบติังานออกเป็น ่ 8 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. ศกัยภาพในการทาํหนา้ท่ีในงานเฉพาะทาง (job-specific task proficiency) 
โดยการทาํงานท่ีเกยวขอ้งกบเทคนิคหลกั ี่ ั (technical core) ท่ีมีความแตกตางจากงานอ่ืน่  
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 2. ศกัยภาพในการทาํหนา้ท่ีในงานทวัไป ่ (non-job-specific task proficiency)  
ซ่ึงงานทัว่ไปดงักลาวไมไดเ้ป็นงานท่ีโดดเดนหรือตอ้งใชเ้ทคนิคใดเป็นพิเศษ แตเป็น่ ่ ่ ่  
งานท่ีจาํเป็นสาํหรับการดาํเนินงานโดยรวมขององคก์าร 
 3. ความสามารถในการส่ือสารดว้ยการพดูและการเขียน (written and oral 
communication) โดยบุคคลนนัตอ้งสามารถส่ือสารดว้ยการพดูและการเขียนกบผู้้ ั อ่ืนไดดี้
ไมวาผูท่ี้รับฟังและมีจาํนวนมากหรือนอ้ยกตาม่ ่ ็  
 4. ความพยายามในการทาํงาน (demonstrating efforts) คือ ความรับผดิชอบ 
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5. การรักษากฎระเบียบ (maintaining personal discipline) โดยการหลีกเล่ียง
พฤติกรรมในดา้นลบ เชน การทาํลายกฎ ระเบี่ ยบท่ีองคก์ารไดต้งัไว ้การขาดงาน เป็นตน้้  
 6. การมีสวนรวมในทีมและการชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ่ ่ ่ ่ (facilitating team and 
peer performance) โดยการสนบัสนุน ชวยเหลือและรวมกบพฒันาความสามารถของทีม่ ่ ั
และเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด่ ่  
 7. การกากบดูแลการทาํงานท่ีดี ํ ั (supervision) โดยการมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูร้วมงาน่  
 8. การบริการจดัการ (management and administration) โดยการทาํงานท่ี 
ไมเกยวขอ้งกบการควบคุมดูแล เชน การตงัเป้าหมายขององคก์าร การจดัการบุคลากร่ ี่ ั ่ ้  
และทรัพยากรตาง ๆ การควบคุมคา่ ่ ใชจ้าย เป็นตน้่  
 จะเห็นไดว้า แนวคิดดงักลาวเกยวกบพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงสงผลออกมาในรูป่ ่ ี่ ั ่
ของผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมดงักลาวจะแบงออกเป็นกลุม ๆ ตามองคป์ระกอบ่ ่ ่
ขา้งตน้ และเกดขึนภายในองคป์ระกอบเดียวกน เชน ในดา้นศกัยภาพในการทาํหนา้ท่ีิ ั ่้  
ในงานเฉพาะทาง ถา้การทาํงานเป็นไปอยางรวดเร็ว ไมมีขอ้ผดิพลาดกจะเกดพฤติกรรม่ ่ ็ ิ
ในทางบวก หากงานท่ีทาํอยดูาํเนินไปอยางชา้ ๆ เกดขอ้ผดิพลาดขึนอยตูลอดเวลากจะ่ ่ ิ ่ ็้ เกดิ
พฤติกรรมในทางลบ กลาวคือ หากบุคลากรมีพฤติกรรมในทางบวก่  ผลการปฏิบติังาน 
กจะเป็นดา้นบวก ในทางกลบักน็ ั  หากบุคลากรมีพฤติกรรมในทางลบ ผลการปฏิบติังาน 
กจะเป็นไปในทางลบเชนเดียวกน แตกมีขอ้สงัเกต คือ ทงั็ ่ ั ่ ็ ้  8 องคป์ระกอบขา้งตน้  
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ไมไดอ้ยใูนรูปแบบเดียวกน เพียงแตแบงออกเป็นกลุมเทานนั อีกทงัการดาํเนินงาน่ ่ ั ่ ่ ่ ่ ้ ้  
หรือความหมายขององคป์ระกอบขา้งตน้ยงัอาจเปล่ียนแปลงไปตามงานท่ีปฏิบติัอีกดว้ย 
 องค์ประกอบ 3 ประการของผลการปฏิบัติงาน (Johnson’s three major 
components of performance) แนวคิดนี ้ Johnson (2003, pp. 83-120) ไดเ้สนอไวอ้ยาง่
ครอบคลุมและเป็นสากลมากท่ีสุด ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  ผลการปฏิบติังานในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (task performance) เป็นผล
ปฏิบติังานตามความรับผดิชอบท่ีไดร้ะบุไวใ้นลกัษณะของงาน รวมถึงการส่ือสารทงัดา้น้
การพดูและดา้นการเขียนกบผูอ่ื้น การตดัสินใจ การใหค้าํแนะนาํหรือใหค้าํปรึกษา ั  
อีกทงัยงัรวมถึงดา้นการวางแผนและการจดัการงาน เป็นตน้ ซ่ึงการปฏิบติัตามท่ีกลาวมา้ ่
ขา้งตน้จะแสดงใหเ้ห็นถึงความมุงมนัในการทาํงานไดอ้ยางชดัเจน และยงัแสดงใหเ้ห็น่ ่่ วา่
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
 2.  ผลการปฏิบติังานดา้นการเป็นสมาชิกขององคก์าร (citizenship performance) 
คือ การเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารในการชวยใหอ้งคก์ารดาํเนินไปอยางราบร่ืนดว้ย่ ่
วธีิการตาง ๆ นอกเหนือจากการทาํงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะสงผลตอภาพรวม่ ่ ่
และความกาวหนา้โดยรวมขององคก์าร เชน การเคารพและปฏิบติัตามกฎระเบียบ ้ ่  
การอุทิศตนใหก้บงาน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ความพร้อมในการรับมือกบสภาวะั ่ ่ ั
กดดนั ปัญหาตาง ๆ และความเครียดท่ีเกด่ ิ ขึนกบงานได ้เป็นตน้้ ั  
 3. ผลการปฏิบติังานดา้นการปรับตวั (adaptive performance) คือ ความสามารถ
ในการปรับตวัใหเ้ขา้กบการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกดขึนกบงานได ้เชน การปรับตวัใหเ้ขา้ั ิ ั ่้
กบเทคโนโลย ีอุปกรณ์และกระบวนการในการทาํงานแบบใหมได ้รวมไปถึงการปรับตวัั ่
ใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ี หรือความรับผดิชอบท่ีอาจเกดขึนไดต้ลอดเวลาและิ ้  
มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ และเพิมพนูทกัษะ ความสามารถดว้ยความเตม็ใจ่  
 สรุปไดว้า บุคลากรควรปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลการปฏิบติังานทงั ่ ้ 3 องคป์ระกอบ
ขา้งตน้ไปพร้อม ๆ กน เพ่ือผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีกั ารดาํเนินงานเป็นไปอยางราบร่ืน่  
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แนวคดิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าทีแ่ละผลการปฏิบติังานตามบริบทงาน 
ของ Borman and Motowidlo (Borman and Motowidlo’s task versus contextual 
performance) 
 Borman and Motowidlo (1993, pp. 71-75) เสนอแนวคิดเกยวกบผลการปฏิบติังานี่ ั
ไว ้ดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที ่(task performance) คือ การปฏิบติังาน 
ตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงถูกกาหนดหรือระบุไวใ้นลกัษณะงานซ่ึงมีผลโดยตรงํ  
ตอการผลิตสินคา้และบริการขององคก์าร เชน การขายสินคา้ของพนกังานหนา้ร้าน ่ ่
กระบวนการในการผลิตของเคร่ืองจกัร เป็นตน้ นอกจากนี ผลการปฏิบติังานตามบทบาท้
หนา้ท่ียงัเป็นการใชค้วามชาํนาญ หรือใชค้วามเช่ียวชาญในการปฏิบติัหนา้ท่ีทงัทางตรง ้
คือ การเป็นสวนหน่ึงของกระบวนการ่  และทางออ้มโดยการจดัหาทรัพยากรหรือวตัถุดิบ
ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน (กอแกว จนัทร์กงทอง้ ิ่ , 2559, หนา้ 145) เชน การจดัหา่
วตัถุดิบ การกระจายสินคา้ การจดัหาเคร่ืองจกัร ตลอดจนประสานงาน ดูแลและควบคุม
การปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร (Borman et al., 2003, pp. 43-44) 
 อยางไรกตาม หากการปฏิบติังานตามบทบาทหน้่ ็ าท่ีมีประสิทธิผลท่ีดี พนกังาน
จะเกดพฤติกรรมในทางบวกตอองคก์ารโดยจะใหค้วามชวยเหลือองคก์ารในทุก ๆ ดา้นิ ่ ่  
ท่ีเกยวขอ้งกบการผลิตสินคา้และบริการ ในทางกลบักี่ ั นั ถา้การปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีมีประสิทธิผลท่ีไมคอยดีนกั่ ่  พนกังานกจะเกดพฤติกรรมในทางลบ็ ิ  โดยการไมให้่
ความรวมมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บในการผลิตสินคา้และบริการขององคก์าร ่
(Borman et al., 2003, p. 44) 
 ผลการปฏิบติังานตามบริบทของงาน (contextual performance) เป็นการปฏิบติั
หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีไมเกยวขอ้งกบการงาน่ ี่ ั  แตมีความสาํคญั เน่ืองจากมีสวนช่ ่ ่วย
ในการปรับเปล่ียนรูปแบบบริบททางสงัคมและทางดา้นจิตใจภายในองคก์ารใหเ้ป็นไป
ในทิศทางท่ีดีขึน จาํแนกออกเป็น ้ 2 ลกัษณะ คือ (1) การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ่ ่
(interpersonal facilitation) เป็นพฤติกรรมท่ีเกยวขอ้งกบเพ่ือนรวมงานท่ีนาํมาี่ ั ่  
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ซ่ึงความสาํเร็จขององคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมเหลานนั ไดแ้ก การชวยเหลือและใหค้วามรวมมือ่ ่ ่้ ่
กบเพื่อนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ การใหก้าลงัเพ่ือนรวมงาน การสนบัสนุนและสงเสริมั ่ ํ ่ ่
เพ่ือนรวมงานในการปฏิบติังาน ซ่ึงพฤติกรรมดงักลาวเหลานีจะทาํใหพ้นกังานเกด่ ่ ่ ิ้  
ความพึงพอใจในงานได ้และ (2) การอุทิศตนใหก้บงาน ั (job dedication) เชน การมี่
พฤติกรรมการทาํงานอยางเตม็ความสามารถ มีความกระตือรือร้นในการทาํหนา้ท่ีและ่
พร้อมท่ีจะรับมือและแกไขปัญหาตาง ๆ ใหลุ้ลวงไปดว้ยดีเพ่ือสงเสริมใหอ้งคก์ารไดรั้บ้ ่ ่ ่
ผลประโยชน์สูงสุด ตลอดจนปฏิบติัตามอยใูนกฎ ระเบียบ่  และขอ้บงัคบัเพ่ือสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารดาํเนินไปตามวตัถุประสงค ์(Alibegoric, Hawkins, & Parmar, 2009; 
Korkaew Jankingthong & Suthinee Rurkkhum, 2012, pp. 116-117) 
 กลาวโดยสรุปไดว้า ผลการปฏิบติังานของบุคลากรควรประกอบไปดว้ย่ ่  
ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีและผลการปฏิบติังานตามบริบทของงานเพ่ือเป็น 
ตวัขบัเคล่ือนองคก์ารใหด้าํเนินตอไปไดต้ามเป้าหมาย่  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกยวกบผลการปฏิบติังานของพนกังานี่ ั  ทาํใหท้ราบ
ถึงผลการปฏิบติังานเป็นพฤติกรรมของแตละบุคคลในการตอบสนองเป้าหมายหรือ่
วตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้งัไว ้ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ ้ Johnson (2003) ในการวจิยัครังนี้ ้
โดยแบงผลการปฏิบติังานของพนกังานออกเป็น ่ 3 ดา้นได ้ดงันี ้  
 1.  ผลการปฏิบติังานในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หมายถึง ทกัษะการส่ือสาร  
การจดัระบบการทาํงาน ความทุมเทในการทาํงาน การใสใจในรายละเอียดของงาน่ ่  
และผลการปฏิบติังานโดยรวม  
 2.  ผลการปฏิบติังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การให ้
ความรวมมือกบเพ่ือ่ ั นรวมงาน การใหค้วามชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การไมยอทอ้ตอ่ ่ ่ ่ ่ ่
อุปสรรค การเคารพกฎระเบียบขององคก์าร และความพร้อมในการแกไขปัญหาท่ีเกดขึน้ ิ ้
ระหวางการทาํงาน ่  
 3.  ผลการปฏิบติังานดา้นการปรับตวั หมายถึง การเรียนรู้และเพิมพนูทกัษะ ่  
การจดัอบรม งานท่ีทา้ทาย และการนาํความรู้มาใชป้ระโยชน์ 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมงานวจิยัท่ีเกยวขอ้งกบความพึงพอใจในงาน ความผกูี่ ั พนัตอ่
องคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ไว ้ดงัน้ี 
 จนัทิมา เรืองวรียทุธ (2557) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของความพึงพอใจในการทาํงาน
และความผกูพันกับองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทร- 
วิโรฒ พบวา ความผกูพนัดา้นจิตใ่ จ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมและ 
ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงาน สงผลตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ ่ -
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒในทางบวก 
 ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของผลตอบแทนขององค์การต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความผูกพันกับองค์การ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย พบวา ผลตอบแ่ ทนขององคก์าร ความผกูพนัตอ่
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ่  
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 มณฑิกานต ์สุขขวญั (2559) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพันกับองค์การท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนักงาน: กรณีศึกษา โรงแรมในจังหวดัภูเกต็ พบวา การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ่  
และความผกูพนัตอองคก์ารสงผลตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน สวนความพึงพอใจ่ ่ ่ ่
ในการทาํงานไม่สงผลตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ ่  
 ประยงค ์มีใจซ่ือ (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมการบริการด้านโทรคมนาคมและการส่ือสารของไทย 
พบวา ่ สภาพภายในองคก์าร ปัจจยัสนบัสนุนการทาํงานภายในองคก์าร โอกาสกาวหนา้้
ในการทาํงาน พืนฐานสวนบุคคล ความสามารถในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ้ ่
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนักบงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบผลการปฏิบติังานั ั  
 สุภาพร เพงพิศ ่ (2557) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงานต่อ 
ความผกูพันของพนักงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงาน
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ของพนักงาน กลุ่มบริษทัมหาชนผู้ให้บริการโทรศัพท์เคล่ือนท่ีในประเทศไทย พบวา ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังาน 
 อนุชิต ขลุยนาค ่ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการประปานครหลวง พบวา ความสมัพนัธ์ระหวางบุคคลในองคก์าร พืนฐาน่ ่ ้
สวนบุคคลในการทาํงาน การบั่ งคบับญัชา ผลตอบแทนในการทาํงาน บรรยากาศ
องคก์าร โอกาสกาวหนา้ในการทาํงานและสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของสถานท่ี้
ทาํงานมีความสมัพนัธ์กบผลการปฏิบติังานของพนกังานการประปานครหลวงอยางมีั ่
นยัสาํคญัทางสถิติ 
 ธีรยทุธ เมฆประสาท (2558) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้นาํต่อการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพันต่อและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ของประเทศญ่ีปุ่น 
ในประเทศไทย พบวา ความผกูพนัตอองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบติังาน่ ่ ่
ของพนกังาน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  กรอบแนวคิดผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ - 
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร 

ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
(work performance of  

employees) 

ความพึงพอใจในงาน 
(job satisfaction) 

ความผกูพนัตอองคก์าร่  
(organizational commitment) 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร (organizational 

citizenship behaviors) 
 



บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจัิย 

 
 การวจิยัครังนี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเกยวกบผลกระทบข้ ้ ี่ ั องความพึงพอใจในงาน ความ
ผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังาน่ ่
ของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ไดก้าหนดวธีิการดาํเนินการวจิยัํ
ไวด้งันี ้  
 1.  ประเภทของการวจิยั 
 2.  แหลงท่ีมาของขอ้มูล่  
 3.  ประชากรและกลุมตวัอยาง่ ่  
 4.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 5.  นิยามเชิงปฏิบติัการและการสร้างมาตรวดั 
 6.  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 7.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประเภทของการวจิัย 
 
 การวจิยันีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ ้ (survey research) ศึกษาเกยวกบผลกระทบี่ ั  
ของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี่  
ขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร่  
ขอ้มูลท่ีนาํมาใชเ้พ่ือใหไ้ดข้อ้สรุปในการวจิยั คือ ขอ้มูลเชิงปริมาณ  
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แหล่งทีม่าของข้อมลู  
 
 ขอ้มูลท่ีนาํมาใชใ้นการวจิยันี ประกอบดว้ยขอ้มูล ้ 2 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเกบรวบรวมขอ้มูล็
ภาคสนาม โดยการเกบแบบสอบถามพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร็  
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (secondary data) ผูว้จิยัรวบรวมจากการทบทวนวรรณกรรม 
ท่ีเกยวี่ ขอ้ง เชน ผลงานวจิยั เอกสาร บทความทางวชิาการจากวารสาร ตลอดจนหลกัการ ่
แนวคิด รวมไปถึงทฤษฎี เพ่ือนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวความคิด 
และสมมติฐานของการวิจยั 
 

ประชากรและกล่มตวัอย่างุ  
 
ประชากร  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัครังนี คือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํก้ ้ ดั (มหาชน) 
จาํนวน 25,294 คน ธนาคารกรุงไทย จาํกด ั (มหาชน) จาํนวน 22,417 คน ธนาคารไทย
พาณิชย ์จาํกด ั (มหาชน) จาํนวน 27,493 คน และธนาคารกสิกรไทย จาํกด ั (มหาชน) 
จาํนวน 20,808 คน รวมทงัสิน ้ ้ 96,012 คน 
 
กล่มตัวอย่างุ  
 กลุมตวัอยางท่ีใชใ้นการวิจยัครังนี ผูว้ิจยัหาขนาดก่ ่ ้ ้ ลุมตวัอยางโดยใชสู้ตรคาํนวณ่ ่  
หาขนาดกลุมตวัอยางตามวธีิการของ ่ ่ Yamane (1973, p. 886) ท่ีระดบัความเช่ือมนั ่ 95% 
ดงัน้ี 

สูตร  
 

n  =    
 
 

N 
1 + Ne2 
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 เม่ือ 
 n  = ขนาดของกลุมตวัอยาง่ ่  
 N  = ขนาดของประชากร 
 e  = คาความคลาดเคล่ือน ซ่ึงในท่ีนีกาหนดไวเ้ทากบ ่ ํ ่ ั้ .05 
  แทนคา่  
 

 n  = 
 
   = 398  400 คน 
 ผูว้จิยัใชก้ารสุมตวัอยางแบบแบงชนัภูมิ่ ่ ่ ้  (stratified random sampling) อยางเป็น่
สดัสวน และใชว้ธีิการสุมอยางงาย ่ ่ ่ ่ (simple random sampling) จากพนกังานธนาคาร-
พาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร ในการเป็นตวัแทนกลุมตวัอยางไมนอ้ยกวา ่ ่ ่ ่ 398 คน ทั้งน้ี
เพ่ือผลการวิจยัท่ีนาเช่ือถือ ผูว้จิยัจึงเลือกกลุมตวัอยางในการวิจยั ่ ่ ่ 400 คน 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบรวบรวมขอ้มูลใน็ การวจิยัครัง้ นี เป็นแบบสอบถาม ้
(questionnaire) แบบปลายปิด (close-end questionnaire) สร้างขึนจากการทบทวน้
วรรณกรรม รวมไปถึงจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเกยวขอ้ง แบงเป็นี่ ่  6 สวน ่
ไดแ้ก่ 
 สวนท่ี ่ 1 ขอ้มูลทวัไปเกยวกบผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ่ ี่ ั 6 ขอ้ ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัตาํแหนงงาน อายุ่ การทาํงาน และ
รายไดเ้ฉล่ียตอเดือน โดยลกัษณะของแบ่ บสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการ (checklist) 
ใหเ้ลือกตอบตามความเป็นจริง 
 สวนท่ี ่ 2 คาํถามเกยวกบความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัไดท้าํการปรับปรุงและี่ ั
พฒันาขึนจากผลการวจิยัท่ีเกยวกบความพึงพอใจในงาน รวม ้ ี่ ั 12 ขอ้ (จงรัก จนัทร์สวาง่ , 

96,012 
1 + 96,012 x (0.05)2 
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2549; พชัรา ทาหอม, 2550; ลาวลัย ์พร้อมสุข, 2544; อนิรุจน์ มงัคงั่ ่ , 2556; Kadarisman, 
2012; Liu, 2007)  
 สวนท่ี ่ 3 คาํถามเกยวกบความผกูพนัตอองคก์าร ผูว้จิยัไดท้าํการปรับปรุงและี่ ั ่
พฒันาขึนจากผลการวจิยัท่ีเกยวกบความผกูพนัองคก์าร รวม ้ ี่ ั 9 ขอ้ (ธกรศกัดิ พรหมสาขา ์
ณ สกลนคร, 2556; ศนัสนีย ์เตชะลาภอาํนวย, 2544; อนิรุจน์ มงัคงั่ ่ , 2556; Mowday, 
Steers, & Porter, 1979, pp. 224-228)  
 สวนท่ี ่ 4 คาํถามเกยวกบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารผูว้จิยัไดท้าํี่ ั
การปรับปรุงและพฒันาขึนจากผลการวจิยัท่ีเกยวกบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี้ ี่ ั  
ขององคก์าร รวม 16 ขอ้ (นนัทนา พ่ึงทอง, 2555; เพียงภทัร์ เจริญพิทยา, 2546; ลาวลัย ์
พร้อมสุข, 2544; วลัลพ ลอ้มตะคุ, 2554)  
 สวนท่ี ่ 5 คาํถามเกยวกบผลการปฏิบติังานของพนกังาน ผูว้จิยัไดท้าํการปรับปรุงี่ ั
และพฒันาขึนจากผลการวจิยัท่ีเกยวกบผลการปฏิบติังานของพนกังาน รวม ้ ี่ ั 9 ขอ้ 
(ธกรศกัดิ พรหม์ สาขา ณ สกลนคร, 2556; ธีรยทุธ เมฆประสาท, 2558; ภิศรามณีษ ์ 
อาจชอบการ, 2559; มณีวรรณ คนยนื, 2558; มณฑิกานต ์สุขขวญั, 2559; สุภาพร เพงพิศ่ , 
2557; Pradhan & Jena, 2017)  
 สวนท่ี ่ 6 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 โดยแบบสอบถามในสวนท่ี ่ 2 ถึงสวนท่ี ่ 5 เป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบ 
มาตราสวนประเมินคา ่ ่ 5 ระดบั ของ Likert แปลผลระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี (Best & 
Kahn, 1993) 
 ระดบัความเห็น  การแปลผล 
  5  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  4  เห็นดว้ยมาก 
  3  เห็นดว้ยปานกลาง 
  2  เห็นดว้ยนอ้ย 
  1  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 คาํถามเป็นแบบมาตราสวนประเมินคา ่ ่ 5 ระดบั โดยเกณฑก์ารแปลความหมาย
ของคาเฉล่ียจากการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี่ ้  
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 คะแนนคาเฉล่ีย่   การแปลความหมาย 
  4.50-5.00   ระดบัมากท่ีสุด 
  3.50-4.49   ระดบัมาก 
  2.50-3.49   ระดบัปานกลาง 
  1.50-2.49   ระดบันอ้ย 
  1.00-1.49   ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

นิยามเชิงปฏิบัตกิารและการสร้างมาตรวดั 
 
 การวจิยัครัง้ น้ีแบงตวัแปร่ ออกเป็น 2 กลุม คือ ตวัแปรอิสระ่  และตวัแปรตาม  
โดยมีรายละเอียดของนิยามเชิงปฏิบติัการ และการสร้างมาตรวดั ดงัน้ี 
 
นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 ตวัแปรอิสระของการวจิยัครังนี คือ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร้ ้ ่
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ความพึงพอใจงาน หมายถึง ทศันคติในทางบวกหรือทางลบของบุคคลท่ีมีตองาน ่
โดยมีปัจจยัตาง ๆ เป็นสิงกระตุน้ ผูว้จิยัไดท้าํการปรับปรุงและพฒันาขึนจากผลการวจิยั่ ่ ้
ท่ีเกยวกบความพึงพอใจในงานี่ ั  ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร  
 ความผกูพนัองคก์าร หมายถึง ทศันคติในทางบวกและการมีสวนรวมของ่ ่
บุคลากรท่ีมีตอองคก์าร โดยตระหนกัถึงหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ กระตือรือร้นและเตม็ใจ่
ในการปฏิบติัการใหแ้กองคก์าร เพ่ือใหอ้งคก์ารเป็นไปตามมาตรฐานท่ีตงัไว้่ ้  ประกอบดว้ย 
3 ตวัแปร  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พฤติกรรมท่ีอาจสงผลในทางลบ่  
ตอองคก์าร รวมถึงมีการฝึกฝนและพฒันาตนเอง เพ่ือสนบัสนุนและสงเสริมใหอ้งคก์าร่ ่
ดาํเนินงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล่  ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร  
 ตวัแปรตามของการวิจยัครังนี คือ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน้ ้  
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 ผลการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง ผลจากพฤติกรรมท่ีอยภูายใตก้ารควบคุม่
ของตวับุคคลท่ีแสดงออกในการปฏิบติัหนา้ท่ีวาเป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐาน่  
ท่ีองคก์ารกาหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด โดยมุงเนน้เร่ืองประสิทธิภาพและประสิทธิผลํ ่  
ขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร 
 

การทดสอบคณภาพเคร่ืองมอืุ  
 
 1.  ความเท่ียงตรงของเนือหา ้ (validity) เป็นการวเิคราะห์วาตรงตามนิยามของ่  
ตวัแปรท่ีกาหนดและสอดคลอ้งกบการวจิยัครังนีหรือไม โดยการตรวจสอบความถูกตอ้งํ ั ่้ ้
ทางภาษาและเนือหาในแบบสอบถาม้  
 2.  นาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ (Index of Item Objective 
Congruency--IOC) มาแกไขปรับปรุงเพ่ือใหเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมีความสมบูรณ์้
มากขึน ถา้ไดค้า ้ ่ IOC ตงัแต ้ ่ 0.50-1.00 แสดงวา่ มีคาความตรงผานเกณฑ ์สามารถ่ ่ นาํไปใช้
ในการทดลองใช ้(try-out) ได ้(ดูภาคผนวก ก) 
 3.  นาํแบบสอบถามท่ีแกไขแลว้ไปทดลองใช ้้ (try-out) กบกลุมตวัอยางจาํนวั ่ ่ น 
40 คน เพ่ือนาํมาหาคาความเช่ือมนั ่ ่ (reliability) โดยวธีิการหาคาสมัประสิทธ์แอลฟา่
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) (Cronbach, 1970) คาท่ีไดค้วรมากกวา่ ่
หรือเทากบ ่ ั 0.7 (ดูภาคผนวก ข) 
 การวจิยัครังนีหาคาความเช่ือมนัของแบบสอบถามตามการวเิคราะห์คาสั้ ่้ ่ ่ มประสิทธ์ิ-
แอลฟาของ Cronbach (1970) ผลปรากฏวา แบบสอบถามฉบบันีไดค้าความเช่ือมนั่ ่้ ่
แบบสอบถามทงัฉบบั ้ (α) = .918 และเม่ือแยกเป็นตวัแปรไดค้าความเช่ือมนั ดงันี่ ่ ้   
(ดูตาราง 1) 
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ตาราง 1 
ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม 

(n = 40 คน) 
คาความเช่ือมนัแยกเป็นตวัแปร่ ่  คา่ ความเช่ือมนั ่ (α) 

1. ความพึงพอใจในงาน 
2. ความผกูพนัตอองคก์าร่  
3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

.882 

.883 

.940 
4. ผลการปฏิบติังานของพนกังาน .934 
แบบสอบถามแยกเป็นตวัแปรมีคาความเช่ือมนั่ ่  อยรูะหวาง ่ ่ .882 ถึง .940 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 
ใชว้เิคราะห์ถึงความสมัพนัธ์ระหวางผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั่
ตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร มีตวัแปรตามกรอบแนวคิด คือ 
(1) ความพึงพอใจในงาน จาํแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก ดา้นลกัษณะของงาน ่  
ดา้นผลตอบแทน ดา้นความกาวหนา้ ดา้นกากบดูแลการทาํงาน และดา้นเพ่ือนรวมงาน ้ ํ ั ่
(2) ความผกูพนัตอองคก์าร จาํแนกออกเป็น ่ 3 ดา้น ไดแ้ก ดา้นความรู้สึก ความผกูพนั่
แบบตอเน่ืองหรือความผกูพนัแบบคงอย ูและดา้นบรรทดัฐาน ่ ่ (3) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร จาํแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก ดา้นการใหค้วามชวยเหลือ ่ ่  
ดา้นความสุภาพออนนอ้ม ดา้นการมีนาํใจเป็นนกักฬา ดา้นการสาํนึกในหนา้ท่ี่ ี้  
และดา้นการใหค้วามรวมมือ และ ่ (4) ผลการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกออกเป็น  
3 ดา้น ไดแ้ก ดา้นงาน่ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ 
ดา้นการปรับตวั (ดูตาราง 2) 
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ตาราง 2 
ผลการวิเคราะห์มาตรวดัของตัวแปร  

   (n = 40 คน) 

รายการขอ้คาํถาม M SD 
Corrected 
Item-total 

Correlation 

คา่  
IOC 

ความพึงพอใจในงาน (α) = .907     
ดา้นลกัษณะของงาน (α) = .733     

1. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและการเลือก่
วธีิการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 3.63 .838 .585 1.0 

2. ทานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ่  
ในการทาํงานอยางเตม็ท่ี่  4.13 .723 .464 1.0 

3. งานท่ีทาํอยทูาํใหรู้้สึกประสบความสาํเร็จ่
และเกดความภาคภูมิใจในผลงานิ  3.78 .891 .586 1.0 
ดา้นผลตอบแทน (α) = .831     

4. มีการปรับขึนเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบ้ ั
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน 3.95 .904 .457 1.0 

5. ทานพึงพอใจกบเงินคาลวงเวลาและ่ ั ่ ่
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 3.80 .791 .418 0.6 
ดา้นความกาวหนา้้  (α) = .835     

6. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหเ้กดการเรียนรู้ิ
อยางตอเน่ือง่ ่  4.03 .800 .700 1.0 

7. ทานมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม ่  
ดูงานเพ่ือพฒันาทกัษะอยเูสมอ่  4.00 .847 .659 1.0 
ดา้นการกากบดูแลการทาํงานํ ั  (α ) = .918     

8. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํ 
และแกไขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้้ ป็นอยางดี่  3.95 .959 .737 1.0 
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ตาราง 2 (ตอ่ ) 

รายการขอ้คาํถาม M SD 
Corrected 
Item-total 

Correlation 

คา่  
IOC 

9. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามชวยเหลือ ่
สนบัสนุนและแกไขปัญหาในการทาํงาน้
ของทาน่  4.08 .917 .758 1.0 
ดา้นเพ่ือนรวมงาน่  (α) = .893     

10. ทานไดรั้บความช่ ่วยเหลือจาก 
เพ่ือนรวมงานเม่ือเกดปัญหา่ ิ  4.00 .877 .773 1.0 

11. ทานไดรั้บความรวมมือในการทาํงาน่ ่  
จากเพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ่  3.93 .917 .757 1.0 

12. เพ่ือนรวมงานมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึง่
อนัเดียวกนั ไมแบงพรรคแบงพวก่ ่ ่  3.88 .822 .645 1.0 

ความผกูพนัตอองค์่ การ (α) = .883     
ดา้นความรู้สึก (α) = .769     

1. ทานยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ่  
อยางเตม็ท่ี เพ่ือประโยชน์ขององคก์าร่  4.00 .751 .446 1.0 

2. ทานมีความเช่ือมนั และยอมรับเป็นอยางยงิ่ ่่ ่
ในนโยบายและวสิยัทศัน์ขององคก์าร 3.90 .632 .524 1.0 

3. ทานรู้สึ่ กภูมิใจท่ีไดร้วมงานกบองคก์ารนี่ ั ้  3.88 .723 .730 1.0 
แบบตอเน่ืองหรือแบบคงอยู่  ่(α) = .717     

4. การทาํงานท่ีองคก์ารนีทาํใหท้านรู้สึกวา้ ่ ่  
ชีวติมีความกาวหนา้้  3.90 .632 .543 1.0 

5. ผลประโยชน์และผลตอบแทนเป็นสิงท่ี่  
ทาํใหท้านยงัทาํงานอยใูนองคก์ารนีตอไป่ ่ ่้  4.03 .698 .618 0.6 
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ตาราง 2 (ตอ่ ) 

รายการขอ้คาํถาม M SD 
Corrected 
Item-total 

Correlation 

คา่  
IOC 

6. เป้าหมายขององคก์ารสอดคลอ้งกบเป้าหมายั
ในการทาํงานของทาน่  3.70 .723 .719 1.0 
ดา้นบรรทดัฐาน (α) = .867     

7. ทานมีความสุขในการทาํงานและยนิดี่  
ท่ีจะเกษียณอายงุานท่ีองคก์ารน้ี 3.68 .859 .634 0.6 

8. ทานมีความยนิดีหากตอ้งมีการปรับเปล่ียน่
ตาํแหนงหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสม่  3.75 .809 .744 1.0 

9. ทานคิดวาองคก์ารนีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด ่ ่ ้
การทาํงานใหอ้งคก์ารเป็นการตดัสินใจ 
ท่ีถูกตอ้ง 3.73 .933 .732 1.0 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
(α) = .940     
ดา้นการใหค้วามชวยเหลือ่  (α) = .899     

1. ทานชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีขาดงาน ่ ่ ่
หรือไมสามารถมาทาํงานได้่  3.85 .736 .619 1.0 

2. ทานใหค้าํแนะนาํในเร่ืองการปรับตวักบ่ ั
เพ่ือนรวมงานท่ีเขา้ใหม่ ่ 3.93 .694 .757 1.0 

3. ทานใหค้าํปรึ่ กษาและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน่ ่
ดว้ยความเตม็ใจ แมไ้มไดถู้กร้องขอ่  4.10 .709 .792 1.0 
ดา้นความสุภาพออนนอ้ม่  (α) = .918     

4. ทานเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน่ ่  4.10 .632 .611 1.0 
5. ทานคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจ่
สงผลตอเพื่อนรวมงาน่ ่ ่  4.08 .616 .740 1.0 
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ตาราง 2 (ตอ่ ) 

รายการขอ้คาํถาม M SD 
Corrected 
Item-total 

Correlation 

คา่  
IOC 

6. ทานรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน่ ่  
อยเูสมอ่  4.03 .733 .755 1.0 
ดา้นการมีนาํใจเป็นนกักฬา ้ ี (α) = .892     

7. ทานพยายามปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด่  
แมจ้ะอยใูนสภาวะกดดนั่  4.08 .656 .811 1.0 

8. ทานอดทนตอสภาวะตึงเครียดและ่ ่  
ความผดิหวงัจากการปฏิบติังานได ้ 4.15 .700 .748 1.0 

9. เม่ือถูกตาํหนิเกยวกบการปฏิบติังานี่ ั  
ทานจะนาํขอ้ตาํหนินนัมาแกไขโดยไมยอทอ้่ ้ ่ ่้  3.88 .822 .694 1.0 
ดา้นการสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ี (α) = .890     

10. ทานมีความตรงตอ่ ่ เวลาในการทาํงาน 4.10 .744 .620 1.0 
11. ทานหลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็น่ ่  4.28 .751 .679 1.0 
12. ทานชวยองคก์ารประหยดัและใชท้รัพยากร่ ่

ท่ีมีอยอูยางจาํกดใหคุ้ม้คา่ ่ ั ่  4.00 .751 .768 1.0 
ดา้นการใหค้วามรวมมือ่  (α) = .834     

13. ทานมีสวนรวมในกจกรรมตาง ๆ่ ่ ่ ิ ่  ท่ีองคก์าร
จดัขึน้  4.00 .716 .504 1.0 

14. ทานใหค้วามสนใจเกยวกบขาวสาร่ ี่ ั ่  
และความเคล่ือนไหวภายในองคก์าร 4.00 .641 .579 1.0 

15. ทานไมนาํความลบัขององคก์ารไปเปิดเผย่ ่  4.15 .834 .588 1.0 
16. ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น่ ่ ่

และเสนอขอ้เสนอแนะในท่ีประชุม 3.98 .832 .676 1.0 
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ตาราง 2 (ตอ่ ) 

รายการขอ้คาํถาม M SD 
Corrected 
Item-total 

Correlation 

คา่  
IOC 

ผลการปฏิบติังานของพนกังาน (α) = .934     
ดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (α) = .815     

1. ทานมุงมนัในการปฏิบติังานใหเ้กดผลสาํเร็จ่ ่ ิ่  4.13 .723 .726 1.0 
2. ทานมีการจดั่ ลาํดบัความสาํคญัของงาน 4.00 .751 .722 1.0 
3. ทานมีทกัษะในการส่ือสารกบผูอ่ื้นทงัภายใน่ ั ้
และภายนอกองคก์ารไดดี้ 3.98 .620 .666 0.6 
ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
(α) = .857     

4. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและแกไขปัญหา่ ้
ในทีมงานไดอ้ยางสร้างสรรค์่  4.00 .555 .662 1.0 

5. ทานปฏิบติัตามกฎ ระเบียบขององคก์าร่  
อยางเครงครัด่ ่  4.15 .662 .827 0.6 

6. ทานมีการแบงปันความรู้และแนวคิด่ ่  
ในการทาํงานใหแ้กเพื่อนรวมทีม่ ่  3.95 .783 .810 1.0 
ดา้นการปรับตวั (α) = .891     

7. ปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิบติังานิ ้  
เป็นสิงกระตุน้ใหท้า่ ่ นมีโอกาสในการเรียนรู้
และเพิมพนูทกัษะ่  4.05 .714 .786 1.0 

8. องคก์ารมีการสนบัสนุนและสงเสริม่  
ในพนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์
ในการสร้างผลงาน 4.08 .764 .759 1.0 

9. ทานพร้อมรับมือกบการเปล่ียนแปลง่ ั  
ขององคก์ารอยตูลอดเวลา่  4.13 .648 .857 1.0 
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 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการถดถอยพหุคูณ ตวัแปรทุกตวัมีคาสมัประสิทธิ่ ์ -
แอลฟาของครอนบาค (α) ตงัแต ้ ่ 0.7 และคาสหสมัพนัธ์ระหวางคะแนนรายขอ้ของ่ ่  
ทุกขอ้คาํถามมีคาตั่ ้งแต ่ 0.4 โดยในการวจิยัครังนี้ ้ มีคาสมัประสิทธิแอลฟาของครอนบาค่ ์  
รวมในแตละตวัแปร อยรูะหวาง ่ ่ ่ .883 ถึง .940 
 

การวเิคราะห์ข้อมลและสถิตทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ู  
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลครังนีใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทาง้ ้ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล โดยแบงออกเป็น ่ 2 สวน ดงันี่ ้  
 สถติิเชิงพรรณนา (descriptive statistics) นาํมาใชเ้พ่ืออธิบายลกัษณะหนวยวเิคราะห์่
การวจิยั (unit of analysis) ไดแ้ก การวเิคราะห์ขอ้มูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถาม เชน ่ ่ ่
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัพนกังาน ประสบการณ์ในการทาํงานและ
ระดบัรายได ้โดยใชค้าร้อยละ ่ (percentage) ซ่ึงเป็นคาสถิติพืนฐานมาใชใ้นการวจิยั ่ ้  
สวนการวเิคราะห์ขอ้มูลของแตละตวัแปรจะใชค้าเฉ่ ่ ่ ล่ีย (mean) และสวนเบ่ียงเบน่ -
มาตรฐาน (SD) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล (ประยงค ์มีใจซ่ือ และศุภสิทธิ จารุพฒัน์หิรัญ์ , 
2557, หนา้ 48) 
 สถติิอ้างอิง (inferential statistics) นาํมาใชใ้นการอา้งอิงเพ่ือเป็นการทดสอบ
สมมติฐานของการวจิยั การวจิยัครังนี้ ้ ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) เพ่ือหาผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั
ตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ถา้พบวา มีความสมัพนัธ์กนอยาง่ ั ่  
มีนยัสาํคญัทางสถิติ จะนาํไปหาความสมัพนัธ์ระหวางตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม่  
อีกครังวามีความสมัพนัธ์กนมากนอ้ย้ ่ ั เพียงใด และเป็นไปในทิศทางใด โดยคาสมัประสิทธิ่ ์ -
สหสมัพนัธ์จะมีคาระหวาง ่ ่ –1 ≤ r ≤ 1 ดงัน้ี 
 คา ่ r เป็นลบ แสดงวา ่ X และ Y มีคาความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนขา้ม่ ั  
 คา ่ r เป็นบวก แสดงวา ่ X และ Y มีคาความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกน่ ั  
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 ถา้ r มีคาเขา้ใกล ้่ 1 แสดงวา ่ X และ Y มีคาความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกน่ ั  
และมีความสมัพนัธ์กนมากั  
 ถา้ r มีคาเขา้ใกล ้่ –1 แสดงวา ่ X และ Y มีคาความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนขา้ม่ ั
และมีความสมัพนัธ์กนมากั  
 ถา้ r มีคาเทากบ ่ ่ ั 0 แสดงวา ่ X และ Y ไมมีความสมัพนัธ์กนเลย่ ั  
 ถา้ r มีคาเขา้ใกล ้่ 0 แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์กนนอ้ยั  
 
เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
  คาสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ่ ์ (r) ความหมาย 
   0.81-1.00   มีคาความสัมพนัธ์สูงมาก่  
   0.61-0.80   มีคาความสัมพนัธ์สูง่  
   0.41-0.60   มีคาความสัมพนัธ์ปานกลาง่  
   0.21-0.40   มีคาความสัมพนัธ์ตํ่า่  
   0.01-0.20   มีคาความสัมพนัธ์ตํ่ามาก่  
   0.00    ไมมีคาความสมัพนัธ์เลย่ ่



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู  

 
 การวจิยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร่ -
พาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดเ้กบรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามจาก็  
กลุมตวัอยาง่ ่  จาํนวน 400 คน โดยดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิทางสถิติ และนาํมา
สรุปผลการศึกษาแบบตารางประกอบบรรยาย โดยการแบงการนาํเสนอผลการวเิคราะห์่
เป็น 3 สวน ดงันี่ ้   
 สวนท่ี ่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 
 สวนท่ี ่ 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีสงผลตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ ่  
 สวนท่ี ่ 3 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวางปัจจยัท่ีสงผลตอผลการปฏิบติั่ ่ ่ งาน
ของพนกังาน และการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั 
 เพ่ือใหเ้กดความเขา้ใจตรงกนในการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัิ ั  
ไดก้าหนดสัญลกัษณ์ และอกัษรยอท่ีใชใ้นการวจิยัขอ้มูล ดงันีํ ่ ้  
 

สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู  
 
  M   แทน  คาเฉล่ียของผูต้อบแบบส่ อบถาม (Mean)  
 SD  แทน  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ (Standard Deviation)  
 N    แทน  จาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม  
 R    แทน  คาสมัประสิทธิ่ ์ สหสมัพนัธ์พหุคูณ  
 R2  แทน  คาสมัประสิทธิ่ ์ พยากรณ์  
 Adjusted R2  แทน  คาสมัประสิทธิ่ ์ พยากรณ์ทีมีการปรับแกไขใหเ้หมาะสม ้  
 SEE  แทน  คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ ่
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 F   แทน  คาสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบ ่ F distribution  
 Sig.  แทน  คาความนาจะเป็นสาํหรับบอกนยัทางสถิติ่ ่  
 B   แทน  คาสมัประสิทธิ่ ์ ถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปแบบ 
    คะแนนดิบ  
 Beta  แทน  คาสมัประสิทธิ่ ์ ถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปแบบ 
    คะแนนมาตรฐาน  
 t   แทน  คาสถิติท่ีใชพิ้จารณาในการแจกแจงแบบ่  t distribution  
 r   แทน  คาสมัประสิทธิ่ ์ สหสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่  
    (pearson correlation coefficients)  
 a   แทน  คาคงท่ี่ ของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 

สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้แทนตวัแปร 
 
 JOBSAT  แทน  ความพึงพอใจในงาน  
 COMMIT  แทน  ความผกูพนัตอองคก์าร่  
 OCB แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 PERFORM  แทน  ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมลด้านประชากรศาสตร์ู  
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหนงงาน อายกุารทาํงาน และรายได้่
เฉล่ียตอเดือนของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยนาํขอ้มูล่  
มาวเิคราะห์สถิติขนัพืนฐานหาคาร้อยละ ้ ้ ่ (percentage) ดงันี ้ (ดูตาราง 3) 
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ตาราง 3 
จาํนวน และร้อยละของข้อมลูท่ัวไป เก่ียวกับพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในกรุงเทพ-
มหานคร  

          (n = 400 คน) 
ขอ้มูลสวนบุคคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ  
ชาย 124 31.0 
หญิง 276 69.0 

อาย ุ   
ตํ่ากวา ่ 20 ปี - - 
20-30 ปี 245 61.3 
31-40 ปี 89 22.3 

    41-50 ปี 33 8.3 
    มากกวา่ 50 ปีขึนไป้  33 8.3 
สถานภาพสมรส   
โสด 279 69.8 
สมรส 120 30.0 
หมา้ย หยาร้าง แยกกนอยู่ ั  ่ 1 0.2 

ระดบัการศึกษา   
ตํ่ากวาปริญญาตรี่  38 9.5 
ปริญญาตรี 318 79.5 
ปริญญาโท 44 11.0 
ปริญญาเอก - - 

ระดบัตาํแหนงงาน่    
ระดบัพนกังาน 350 87.5 
ระดบัผูบ้ริหาร 18 4.5 

 



 71 

ตาราง 3 (ตอ่ ) 
ขอ้มูลสวนบุคคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัผูจ้ดัการ/รองผูจ้ดัการ 
อ่ืน ๆ  

32 
- 

8.0 
- 

อายกุารทาํงาน   
ตํ่ากวา ่ 5 ปี 210 52.5 
5-10 ปี 92 23.0 
10-15 ปี 
มากกวา ่ 15 ปีขึนไป้  

42 
56 

10.5 
14.0 

รายไดเ้ฉล่ียตอเดือน่    
ตํ่ากวา ่ 15,000 บาท 51 12.7 
15,001-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001-45,000 บาท 
45,001 บาทขึนไป้  

182 
55 
81 
31 

45.5 
13.8 
20.3 

7.7 
 
 จากตาราง 3 พบวา พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นกรุงเทพหานคร จาํนวน ่ 400 คน 
สวนใหญเป็นเพศหญิงท่ีมีชวงอายรุะหวาง ่ ่ ่ ่ 20-30 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี อยใูนตาํแหนงระดบัพนกังาน มีอายงุานตํ่ากวา ่ ่ ่ 5 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ีย 
15,001-25,000 บาทตอเดือน่  
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมลเกีย่วกบัผลกระทบของความพงึพอใจในงาน ู
ความผกพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การต่อู  
ผลการปฏบัิตงิานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ไทยในกรงเทพมหานครุ  

 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกยวกบผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัี่ ั  
ตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติดว้ย 
การหาคาเฉล่ีย ่ (Mean-- X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ (SD) ดงันี ้ (ดูตาราง 4 - ตาราง 20) 
 
ตาราง 4 
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพัน 
ต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบติังาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในกรุงเทพมหานคร  

     (n = 400 คน) 
ตวัแปร M SD ลาํดบัท่ี 

1. ความพึงพอใจในงาน 4.15 .313 1 
2. ความผกูพนัตอองคก์าร่  3.88 .446 4 
3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 4.01 .516 3 
4. ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 4.02 .526 2 

รวม 4.01   
  
 จากตาราง 4 พบวา ผลสรุปขอ้มูลผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั่
ตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ 4.01  
จาก 5 คะแนน โดยความพึงพอใจในงานมีลาํดบัคาเฉล่ียสูงสุด ่ (M = 4.15, SD = 0.313) 
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รองลงมา ไดแ้ก ผลการปฏิบติังานของพนกังาน ่ (M = 4.02, SD = 0.526) และนอ้ยท่ีสุด 
คือ ความผกูพนัตอองคก์าร่  (M = 3.88, SD = 0.446) 
 
ตาราง 5 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงานด้านลกัษณะของงาน  

         (n = 400 คน) 
ดา้นลกัษณะของงาน M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและการเลือก่
วธีิการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

2. ทานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ่  
ในการทาํงานอยางเตม็ท่ี่  

3. งานท่ีทาํอยทูาํใหรู้้สึกประสบความสาํเร็จ่
และเกดความภาคภูมิใจในผลงานิ  

 
3.61 

 
4.25 

 
3.88 

 
.793 

 
.480 

 
.760 

 
3 
 
1 
 
2 

รวม 3.91   
 
 จากตาราง 5 พบวา ผลกระทบของความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะของงานตอ่ ่
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ 3.91 โดยความพึงพอใจในงาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 คือ ทานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ่
ในการทาํงานอยางเตม็ท่ี ่ (M = 4.25, SD = 0.480) ลาํดบัท่ี 2 คือ งานท่ีทาํอยทูาํใหรู้้สึก่
ประสบความสาํเร็จและเกดความภาคภูมิใจในผลงานิ  (M = 3.88, SD = 0.760) และ 
นอ้ยท่ีสุด คือ ทานมีอิสระในการตดัสินใจและการเลือกวธีิการดาํเนินงานใหบ้รรลุ่
เป้าหมาย (M = 3.61, SD = 0.793) 
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ตาราง 6 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงานด้านผลตอบแทน  

            (n = 400 คน) 
ดา้นผลตอบแทน M SD ลาํดบัท่ี 

1. มีการปรับขึนเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบ้ ั
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน  

2. ทานพึงพอใจกบเงินคาลวงเวลาและ่ ั ่ ่
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 

 
4.37 

 
4.25 

 
.698 

 
.716 

 
1 
 
2 

รวม 4.31   
 
 จากตาราง 6 พบวา ผลกระทบของความพึงพอใจในงานดา้นผลตอบแทนตอ่ ่  
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ 4.31โดยความพึงพอใจในงาน
ดา้นผลตอบแทนท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีการปรับขึนเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบ่ ั้
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน (M = 4.37, SD = 0.689) และนอ้ยท่ีสุด คือ  
ทานพึงพอใจกบเงินคาลวงเวลาและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน่ ั ่ ่  (M = 4.25,  
SD = 0.716) 
 
 
ตาราง 7 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงานด้านความก้าวหน้า  

            (n = 400 คน) 
ดา้นความกาวหนา้้  M SD ลาํดบัท่ี 

1. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหเ้กดการเรียนรู้ิ
อยางตอเน่ือง่ ่  

2. ทานมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม ่  
ดูงานเพ่ือพฒันาทกัษะอยเูสมอ ่  

 
4.47 

 
4.06 

 
.660 

 
.789 

 
1 
 
2 

รวม 4.26   
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 จากตาราง 7 พบวา ผลกระทบของความพึงพอใจในงานดา้นความกาวหนา้ตอ่ ้ ่  
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ 4.26 องคก์ารมีการสนบัสนุน
ใหเ้กดการเรียนรู้อยางตอเน่ือง ิ ่ ่ (M = 4.47, SD = 0.660) มีคาเฉล่ียสูงสุด่  และนอ้ยท่ีสุด 
คือ ทานมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม ดูงานเพ่ือพฒันาทกัษะอยเูสมอ่ ่  (M = 4.06, 
SD = 0.789) 
 
ตาราง 8 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงานด้านการกาํกับดูแลการทาํงาน  

            (n = 400 คน) 
ดา้นการกากบดูแลการทาํงานํ ั  M SD ลาํดบัท่ี 

1. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํ 
และแกไขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยางดี้ ่  

2. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามชวยเหลือ ่
สนบัสนุนและแกไขปั้ ญหาในการทาํงาน
ของทาน่  

 
4.57 

 
 

4.39 

 
.618 

 
 

.699 

 
1 
 
 
2 

รวม 4.48   
 
 จากตาราง 8 พบวา ผลกระทบของความพึงพอใจในงานดา้นการกากบดูแล่ ํ ั  
การทาํงานตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ ่ 4.48 ผูบ้งัคบับญัชา
สามารถใหค้าํแนะนาํและแกไขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา้ ่ งดี (M = 4.57, SD = 0.618) 
มีคาเฉล่ียสูงสุด่  และนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามชวยเหลือ สนบัสนุน่  
และแกไขปัญหาในการทาํงานของทาน ้ ่ (M = 4.39, SD = 0.699) 
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ตาราง 9 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน  

          (n = 400 คน) 
ดา้นเพ่ือนรวมงาน่  M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานไดรั้บความชวยเหลือจาก่ ่  
เพ่ือนรวมงานเม่ือเกดปัญหา่ ิ  

2. ทานไดรั้บความรวมมือในการทาํงาน่ ่  
จากเพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ่  

3. เพ่ือนรวมงานมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึง่
อนัเดียวกนั ไมแบงพรรคแบงพวก่ ่ ่  

 
3.92 

 
4.02 

 
4.11 

 
.852 

 
.825 

 
.827 

 
3 
 
2 
 
1 

รวม 4.01   
 
 จากตาราง 9 พบวา ผลกระทบของความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนรวมงาน่ ่  
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ ่ 4.01 เพ่ือนรวมงาน่  
มีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ไมแบงพรรคแบงพวก่ ่ ่  (M = 4.11, SD = 0.827)  
มีค่าเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานไดรั้บความรวมมือในการทาํงานจาก่ ่
เพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ่  (M = 4.02, SD = 0.825) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานไดรั้บ่
ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเม่ือเกดปัญหา่ ่ ิ  (M = 3.92, SD = 0.852) 
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ตาราง 10 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  

          (n = 400 คน) 
ดา้นความรู้สึก M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ่  
อยางเตม็ท่ี เพ่ือประโยชน์ขององคก์าร่  

2. ทานมีความเช่ือมนั และยอมรับเป็นอยางยงิ่ ่่ ่
ในนโยบายและวสิยัทศัน์ขององคก์าร 

3. ทานรู้สึกภูมิใจท่ีไดร้วมงานกบองคก์ารนี่ ่ ั ้  

 
3.99 

 
3.85 
3.83 

 
.744 

 
.588 
.685 

 
1 
 
2 
3 

รวม 3.94   
 
 จากตาราง 10 พบวา ผลกระทบของความผกูพนัตอองคก์ารดา้นความรู้สึก่ ่  
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ ่ 3.94 ทานมีความเช่ือมนั ่ ่  
และยอมรับเป็นอยางยงิในนโยบายและวสิยัทศัน์ขององคก์าร่ ่  (M = 4.02, SD = 0.588) 
มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถอยาง่ ่
เตม็ท่ี เพ่ือประโยชน์ขององคก์าร (M = 3.99, SD = 0.744) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานรู้สึก่
ภูมิใจท่ีไดร้วมงาน่ กบองคก์ารนีั ้  (M = 3.83, SD = 0.685) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 78 

ตาราง 11 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพันต่อองค์การแบบต่อเน่ืองหรือการคงอยู่  

           (n = 400 คน) 
ดา้นตอเน่ืองหรือการคงอยู่  ่ M SD ลาํดบัท่ี 

1. การทาํงานท่ีองคก์ารนีทาํใหท้านรู้สึกวา้ ่ ่
ชีวติมีความกา้วหนา้ 

2. ผลประโยชน์และผลตอบแทนเป็นสิงท่ีทาํ่
ใหท้านยงัทาํงานอยใูนองคก์ารนีตอไป่ ่ ่้  

3. เป้าหมายขององคก์ารสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายในการทาํงานของทาน่  

 
3.98 

 
4.12 

 
3.71 

 
.730 

 
.723 

 
.694 

 
2 
 
1 
 
3 

รวม 3.93   
 
 จากตาราง 11 พบวา ผลกระทบของความผกูพนัตอองคก์ารแบบตอเน่ื่ ่ ่ อง 
หรือแบบคงอยตูอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ ่ ่ 3.93 
ผลประโยชน์และผลตอบแทนเป็นสิงท่ีทาํใหท้านยงัทาํงานอยใูนองคก์ารนีตอไป่ ่ ่ ่้   
(M = 4.12, SD = 0.723) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ การทาํงาน 
ท่ีองคก์ารนีทาํใหท้านรู้สึกวาชี้ ่ ่ วติมีความกาวหนา้ ้ (M = 3.98, SD = 0.730) และนอ้ยท่ีสุด 
คือ เป้าหมายขององคก์ารสอดคลอ้งกบเป้าหมายในการทาํงานของทานั ่  (M = 3.71,  
SD = 0.694) 
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ตาราง 12 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  

            (n = 400 คน) 
ดา้นบรรทดัฐาน M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานมีความสุขในการทาํงานและยนิดี่  
ท่ีจะเกษียณอายงุานท่ีองคก์ารน้ี 

2. ทานมีความยนิดีหากตอ้งมีการปรับเปล่ียน่
ตาํแหนงหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสม่  

3. ทานคิดวาองคก์ารนีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด ่ ่ ้
การทาํงานใหอ้งคก์ารเป็นการตดัสินใจ 
ท่ีถูกตอ้ง 

 
3.66 

 
3.72 

 
 

3.97 

 
.855 

 
.771 

 
 

.777 

 
3 
 
2 
 
 
1 

รวม 3.78   
 
 จากตาราง 12 พบวา ผลกระทบของความผกูพนัตอองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน่ ่  
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ ่ 3.78 ทานคิดวาองคก์ารนี่ ่ ้
เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด การทาํงานใหอ้งคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง (M = 3.97,  
SD = 0.777) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานมีความยนิดีหากตอ้ง่  
มีการปรับเปล่ียนตาํแหนงหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสม่  (M = 3.72, SD = 0.771) และ 
นอ้ยท่ีสุด คือ ทานมีความสุขในการทาํงานและยนิดีท่ีจะเกษียณอายงุานท่ีองคก์ารนี่ ้  
(M = 3.66, SD = 0.855) 
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ตาราง 13 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ  

            (n = 400 คน) 
ดา้นการใหค้วามชวยเหลือ่  M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีขาดงาน ่ ่ ่
หรือไมสามารถมาทาํงานไ่ ด ้

2. ทานใหค้าํแนะนาํในเร่ืองการปรับตวักบ่ ั
เพ่ือนรวมงานท่ีเขา้ใหม่ ่ 

3. ทานใหค้าํปรึกษาและชวยเหลือ่ ่  
เพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจแมไ้มไดถู้ก่ ่  
ร้องขอ 

 
3.86 

 
3.92 

 
 

4.10 

 
.718 

 
.671 

 
 

.723 

 
3 
 
2 
 
 
1 

รวม 3.96   
 
 จากตาราง 13 พบวา ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก่ ท่ีดีขององคก์าร
ดา้นการใหค้วามชวยเหลือตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั่ ่ ่
3.96 ทานใหค้าํปรึกษาและชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจแมไ้มไดถู้กร้องขอ่ ่ ่ ่  
(M = 4.10, SD = 0.723) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานใหค้าํแนะนาํ่
ในเร่ืองการปรับตวักบเพ่ือนรวมงานท่ีเขา้ใหมั ่ ่ (M = 3.92, SD = 0.671) และนอ้ยท่ีสุด 
คือ ทานชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีขาดงาน หรือไมสามารถมาทาํงานได้่ ่ ่ ่  (M = 3.86,  
SD = 0.718) 
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ตาราง 14 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ด้านความสุภาพอ่อนน้อม  

           (n = 400 คน) 
ดา้นความสุภาพออนนอ้ม่  M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน่ ่  
2. ทานคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจ่
สงผลตอเพื่อนรวมงาน่ ่ ่  

3. ทานรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน่ ่
อยเูสมอ่  

4.11 
 

4.08 
 

4.01 

.632 
 

.632 
 

.741 

1 
 
2 
 
3 

รวม 4.07   
 
 จากตาราง 14 พบวา ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร่
ดา้นความสุภาพออนนอ้มตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั่ ่ ่
4.07 ทานเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน่ ่  (M = 4.11, SD = 0.632) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็น่
ลาํดบัท่ี 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจสงผลตอเพ่ือนรวมงาน่ ่ ่ ่  
(M = 4.08, SD = 0.632) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน่ ่  
อยเูสมอ่  (M = 4.01, SD = 0.741) 
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ตาราง 15 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ด้านการมีนํา้ใจเป็นนักกีฬา  

          (n = 400 คน) 
ดา้นการมีนาํใจเป็นนกักฬา้ ี  M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานพยายามปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด่  
แมจ้ะอยใูนสภาวะกดดนั่  

2. ทานอดทนตอสภาวะตึงเครียดและ่ ่  
ความผดิหวงัจากการปฏิบติังานได ้

3. เม่ือถูกตาํหนิเกยวกบการปฏิบติังาี่ ั น  
ทานจะนาํขอ้ตาํหนินนัมาแกไข่ ้้  
โดยไมยอทอ้่ ่  

 
4.02 

 
4.12 

 
 

3.85 

 
.633 

 
.683 

 
 

.829 

 
2 
 
1 
 
 
3 

รวม 3.99   
 
 จากตาราง 15 พบวา ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร่
ดา้นการมีนาํใจเป็นนกักฬาตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั้ ี ่ ่  
3.99 ทานอ่ ดทนตอสภาวะตึงเครียดและความผดิหวงัจากการปฏิบติังานได้่  (M = 4.12, 
SD = 0.683) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานพยายามปฏิบติัหนา้ท่ีให้่  
ดีท่ีสุดแมจ้ะอยใูนสภาวะกดดนั่  (M = 4.02, SD = 0.633) และนอ้ยท่ีสุด คือ เม่ือถูกตาํหนิ
เกยวกบการปฏิบติังี่ ั าน ทานจะนาํขอ้ตาํหนินนัมาแกไขโดยไมยอทอ้่ ้ ่ ่้  (M = 3.85,  
SD = 0.829) 
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ตาราง 16 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ด้านความสาํนึกในบทบาทหน้าท่ี  

          (n = 400 คน) 
ดา้นความสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ี M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานมี่ ความตรงตอเวลาในการทาํงาน่  
2. ทานหลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็น่ ่  
3. ทานชวยองคก์ารประหยดัและใชท้รัพยากร่ ่
ท่ีมีอยอูยางจาํกดใหคุ้ม้คา่ ่ ั ่  

4.06 
4.24 

 
3.97 

.738 

.732 
 

.725 

2 
1 
 
3 

รวม 4.09   
 
 จากตาราง 16 พบวา ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร่
ดา้นความสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ีตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูน่ ่
ระดบั 4.09 ทานหลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็น่ ่  (M = 4.24, SD = 0.732) มีคาเฉล่ีย่
สูงสุดเป็นลาํดบัท่ี 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานมีความตรงตอเวลาในการทาํงาน่ ่  (M = 4.06, SD 
= 0.738) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานชวยองคก์ารประหยดัและใชท้รัพยากรท่ีมีอยอูยางจาํกด่ ่ ่ ่ ั
ใหคุ้ม้คา่  (M = 3.97, SD = 0.725) 
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ตาราง 17 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ด้านการให้ความร่วมมือ  

          (n = 400 คน) 
ดา้นการใหค้วามรวมมือ่  M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานมีสวนรวมในกจกรรมตาง ๆ ่ ่ ่ ิ ่  
ท่ีองคก์ารจดัขึน้  

2. ทานใหค้วามสนใจเกยวกบขาวสาร่ ี่ ั ่  
และความเคล่ือนไหวภายในองคก์าร 

3. ทานไมนาํความลบัขององคก์ารไปเปิดเผย่ ่  
4. ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น่ ่ ่
และเสนอขอ้เสนอแนะในท่ีประชุม 

 
3.94 

 
3.97 
4.06 

 
3.95 

 
.705 

 
.614 
.853 

 
.833 

 
4 
 
2 
1 
 
3 

รวม 3.98   
 
 จากตาราง 17 พบวา ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร่
ดา้นการใหค้วามรวมมือตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ ่ ่
3.98 ทานไมนาํความลบัขององคก์ารไปเปิดเผย่ ่  (M = 4.06, SD = 0.853) มีคาเฉล่ียสูง่ สุด
เป็นลาํดบัท่ี 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานใหค้วามสนใจเกยวกบขาวสารและความเคล่ือนไหว่ ี่ ั ่
ภายในองคก์าร (M = 3.97, SD = 0.614) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานมีสวนรวมในกจกรรม่ ่ ่ ิ
ตาง ๆ ท่ีองคก์ารจดัขึน่ ้  (M = 3.94, SD = 0.705) 
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ตาราง 18 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานด้านหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

          (n = 400 คน) 
ดา้นหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานมุงมนัในการปฏิบติังานใหเ้กด่ ่ ิ่  
ผลสาํเร็จ 

2. ทานมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน่  
3. ทานมีทกัษะในการส่ือสารกบผูอ่ื้น่ ั  
ทงัภายในและภายนอกองคก์ารได้้ ดี 

 
4.09 
3.97 

 
3.93 

 
.688 
.730 

 
.588 

 
1 
2 
 
3 

รวม 3.99   
 
 จากตาราง 18 พบวา ผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ่
โดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ 3.99 ทานมุงมนัในการปฏิบติังานใหเ้กดผลสาํเร็จ่ ่ ิ่  (M = 4.09, 
SD = 0.688) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ ทานมีการจดัลาํดบัความสาํคญั่
ของงาน (M = 3.97, SD = 0.730) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานมีทกัษะในการส่ือสารกบผูอ่ื้น่ ั
ทงัภายในและภายนอกองคก์ารไดดี้้  (M = 3.93, SD = 0.588) 
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ตาราง 19 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานด้านการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ 

          (n = 400 คน) 
ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร M SD ลาํดบัท่ี 

1. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและแกไข่ ้
ปัญหาในทีมงานไดอ้ยางสร้างสรรค์่  

2. ทานปฏิบติัตามกฎ ระเบียบขององคก์าร่
อยางเครงครัด่ ่  

3. ทานมีการแบงปันความรู้และแนวคิด่ ่  
ในการทาํงานใหแ้กเพื่อนรวมทีม่ ่  

 
4.02 

 
4.13 

 
3.90 

 
.539 

 
.647 

 
.758 

 
2 
 
1 
 
3 

รวม 4.02   
 
 จากตาราง 19 พบวา ผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดี่  
ขององคก์ารโดยภาพรวมอยใูนระดบั ่ 4.02 ทานปฏิบติัตามกฎ ระเบียบขององคก์าร่  
อยางเครงครัด่ ่  (M = 4.13, SD = 0.647) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ  
ทานมีอิสระในการตดัสินใจและแกไขปัญหาในทีมงานไดอ้ยางสร้างสรรค์่ ้ ่  (M = 4.02, 
SD = 0.539) และนอ้ยท่ีสุด คือ ทานมีการแบงปันความรู้และแนวคิดในการทาํงาน่ ่  
ใหแ้กเพื่อนรวมทีม่ ่  (M = 3.90, SD = 0.758) 
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ตาราง 20 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานด้านการปรับตัว 

          (n = 400 คน) 
ดา้นการปรับตวั M SD ลาํดบัท่ี 

1. ปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิบติังานิ ้  
เป็นสิงกระตุน้ใหท้านมีโอกาส่ ่  
ในการเรียนรู้และเพิมพนูทกัษะ่  

2. องคก์ารมีการสนบัสนุนและสงเสริม่  
ในพนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์
ในการสร้างผลงาน 

3. ทานพร้อมรับมือกบการเปล่ียนแปลง่ ั  
ขององคก์ารอยตูลอดเวลา่  

 
 

4.03 
 
 

4.05 
 

4.08 

 
 

.673 
 
 

.734 
 

.628 

 
 
3 
 
 
2 
 
1 

รวม 4.05   
 
 จากตาราง 20 พบวา ผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นการปรับตวั โดยภาพรวม่
อยใูนระดบั ่ 4.05 ทานพร้อมรั่ บมือกบการเปล่ียนแปลงขององคก์ารอยตูลอดเวลาั ่  
(M = 4.08, SD = 0.628) มีคาเฉล่ียสูงสุดเป็นลาํดบัท่ี ่ 1 ลาํดบัท่ี 2 คือ องคก์าร 
มีการสนบัสนุนและสงเสริมในพนกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้างผลงาน่   
(M = 4.05, SD = 0.734) และนอ้ยท่ีสุด คือ ปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิิ ้ บติังานเป็น 
สิงกระตุน้ใหท้านมีโอกาสในการเรียนรู้และเพิมพนูทกัษะ่ ่่  (M = 4.03, SD = 0.673) 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของความพงึพอใจ 
ในงาน ความผกพนัต่อองค์การู  และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
ต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ไทยในกรงเทพมหานครุ  

และการทดสอบสมมตฐิานของการวจิัย 
 
 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวางผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ่  
ความผกูพนัตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังาน่
ของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานครโดยการหาคา่สมัประสิทธ์ิ-
สหสมัพนัธ์ (Pearson’s correlation coefficients)  
 
ตาราง 21 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของผลกระทบท่ีส่งผลต่อ์  
ผลการปฏิบติังานของพนักงาน 

          (n = 400 คน) 
ตวัแปร 1 2 3 4 

1. ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 1.000    
2. ความพึงพอใจในงาน .520 1.000   
3. ความผกูพนัตอองคก์าร่  .657 .580 1.000  
4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร .831 .492 .617 1.000 

 
 ผลการวเิคราะห์คาสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวางตวัแปรของผลกระทบ่ ์ ่  
ท่ีสงผลตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ ่  จากตาราง 21 พบวา ่  
 ผลกระทบของความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบผลการปฏิบติังานั  
ในทางบวก มีคาสัมประสิทธิสหสมัพนัธ์ ่ ์ (r) เทากบ ่ ั .520 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 
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 ผลกระทบของความผกูพนัตอองคก์ารดา้นความรู้สึกมีความสมัพนัธ์กบผล่ ั  
การปฏิบติังานในทางบวก มีคาสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ่ ์ (r) เทากบ ่ ั .657 มีความสมัพนัธ์
ระดบัสูง 
 ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กบั 
ผลการปฏิบติังานในทางบวก มีคาสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ่ ์ (r) เทากบ ่ ั .831 มีความสมัพนัธ์
ระดบัสูงมาก 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวจิยั โดยการวเิคราะห์ 
การถดถอยพหุคุณ (multiple regression analysis) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวาง่
ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็น่
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  
 
ตาราง 22 
ค่าสัมประสิทธิเส้นทางท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติ์ งานของพนักงาน 

          (n = 400 คน) 
ผลกระทบของตวัแปร B Std. Beta t Sig. 

1. ความพึงพอใจในงาน (X1) 
2. ความผกูพนัตอองคก์าร่  (X2) 
3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร (X3) 

.123 

.238 
 

.684 

.055 

.043 
 

.035 

.073 

.202 
 

.670 

2.217 
5.529 

 
19.663 

.027* 

.000*** 
 
.000*** 

R = .853, Adjusted R2 = .725, SEE = .27628, F = 351.885, Sig. = .000  
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 22 พบวา ผลกระทบของความพึงพอใจใน ความผกูพนัตอองคก์าร ่ ่
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ใหค้าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์พหุคูณ ่ (R) 
มีคาเทากบ ่ ่ ั 0.853 สามารถรวมอธิบายความแปรผนัของผลการปฏิบติังานของพนกังาน ่
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อยางมีนยัสาํคญัท่ีระดบั ่ 0.05 ไดร้้อยละ 72.5 (R2 = 0.888) โดยสามารถเขียนความสมัพนัธ์
ดว้ยสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบมาตรฐาน 
 PERFORM  =  a + 0.123 (X1) + 0.238 (X2) + 0.684 (X3)  
     (2.217) (5.529) (19.663) 
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบมาตรฐาน 
 PERFORM  =  0.073 (X1) + 0.202 (X2) + 0.670 (X3)  
     (2.217) (5.529) (19.663) 
 สมการพยากรณ์ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ - 
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร  
 จากสมการตวัแปรพยากรณ์ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั 
ตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของ่ ่
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร พบวา ตวัแปรท่ีสงผลกระทบตอ่ ่ ่  
ผลการปฏิบติังานของพนกังานมากท่ีสุด คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
รองลงมา คือ ความผกูพนัตอองคก์าร และนอ้ยท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในงาน ดงัแสดง่
ในภาพ 2  
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ตวัแปรอิสระ (independent variable)   ตวัแปรตาม (dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 2  ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวางผลกระทบของความพึงพอใจในงาน่  
ความผกูพนัตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการ่ ปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากภาพ 2 แสดงถึงความสมัพนัธ์ระหวางผลกระทบของความพึงพอใจในงาน่  
ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังา่ ่ น
ของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถรายงานการทดสอบ
สมมติฐาน ไดด้งัน้ี 
 
 
 

H3 β = 0.670 

ความพึงพอใจในงาน (X1) 

ความผกูพนัตอองคก์าร ่ (X2) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์าร (X3) 

ผลการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน 

H1 β = 0.073 

H2 β = 0.202 
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ตาราง 23 
ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 1-3 

สมมติฐานของการวจิยั 
คา่

สมัประสิทธ์ิ
เส้นทาง 

t 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบ 
ในทิศทางบวกตอผลการปฏิบติังาน่
ของพนกังาน 

H2: ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบ่  
ในทิศทางบวกตอผลการปฏิบติังาน่
ของพนกังาน 

H3: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมีผลกระทบในทิศทางบวก 
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  

 
 

0.073 
 
 

0.202 
 
 

0.670 

 
 

2.217* 
 
 

5.529*** 
 
 

19.663*** 

 
 

สนบัสนุน 
 
 

สนบัสนุน 
 
 

สนบัสนุน 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ตาราง 23 พบวา ความสัมพั่ นธ์เชิงสาเหตุ
เป็นจริง 3 สมมติฐาน คือ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรม่
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยสามารถอานผลได ้ดงันี่ ้  
 สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบในทางบวกตอผลการปฏิบติังาน่
ของพนกังาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจใ่ นงานมีผลกระทบตอผล่  
การปฏิบติังานของพนกังานในทางบวก มีคาสมัประสิทธิเส้นทาง ่ ์ 0.073 อยางมีนยัสาํคญั่
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีคา ่ t เทากบ ่ ั 2.217 ซ่ึงสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้ั ้  
 สมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบในทางบวกตอผลการปฏิบติังาน่ ่
ของพนกังาน  
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบตอผล่ ่ ่  
การปฏิบติังานของพนกังานในทางบวก มีคาสมัประสิทธิเส้นทาง ่ ์ 0.202 อยางมีนยัสาํคญั่
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีคา ่ t เทากบ ่ ั 5.529 ซ่ึงสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้ั ้  
 สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลกระทบในทางบวก
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น่
ความสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ีมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังานในทางบวก ่
มีคาสมัประสิทธิเส้นทาง ่ ์ 0.670 อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั่  0.01 มีคา ่ t เทากบ ่ ั
19.663 ซ่ึงสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้ั ้  
 



บทที ่5 
สรปผลการวจัิย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะุ  

 
 การวจิยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร่ -
พาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั 3 ประการ ดงันี ้  
(1) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานท่ีสงผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่ ่ -
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศึกษาความผกูพนัตอองคก์ารท่ีสง่ ่  
ผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน และธน่ าคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร 
และ (3) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีสงผลกระทบตอผล่ ่  
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยผูว้จิยัไดส้รุป
ผลการวจิยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัตอไปนี่ ้  
 

สรปผลการวจิัยุ  
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลด้านประชากรศาสตร์ู  
 ดา้นขอ้มูลสวนบุคคล พบวา สวนใหญเป็นเพศหญิงท่ีมีชวงอายรุะหวาง ่ ่ ่ ่ ่ ่ 20-30 ปี 
สถานภาพโสด มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี อยใูนตาํแหนงระดบัพนกังาน มีอายงุาน่ ่
ต ํ่ากวา ่ 5 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ีย 15,001-25,000 บาทตอเดือน่  
 
ผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจในงาน ความผกพนัต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกู
ทีด่ขีององค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกยวกบผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอี่ ั ่
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน ่
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ธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาคาเฉล่ีย่ และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงันี่ ้  
 ผลการวจิยัในภาพรวม พบวา ความพึงพอใจในงานมีลาํดบัคาเฉล่ียสูงสุด่ ่
รองลงมา ไดแ้ก ผลการปฏิบติังานของ่ พนกัวงาน และนอ้ยท่ีสุด คือ ความผกูพนัตอ่
องคก์าร 
 เม่ือพิจารณาในแตละตวัแปร พบวา ่ ่  
 ความพึงพอใจในงาน เม่ือพิจารณาในแตละดา้น พบวา ดา้นกากบดูแลการทาํงาน่ ่ ํ ั
มีคาเฉล่ียสูงสุด แตเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา ผูบ้งัคบับญัชาสามารถ่ ่ ่  
ใหค้าํแนะนาํและแกไขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยางดีมีคาเฉล่ียสูงสุด้ ่ ่  
 ความผกูพนัตอองค์่ การ เม่ือพิจารณาในแตละดา้น พบวา ดา้นความรู้สึก่ ่   
มีคาเฉล่ียสูงสุด แตเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา ผลประโยชน์และผลตอบแทน่ ่ ่
เป็นสิงท่ีทาํใหท้านยงัทาํงานอยใูนองคก์ารนีตอไป มีลาํดบัคาเฉล่ียสูงสุด่ ่ ่ ่ ่้  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เม่ือพิจารณาในแตล่ ะดา้น พบวา ่  
ดา้นการสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ี ทานหลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็นมีลาํดบัคาเฉล่ีย่ ่ ่
สูงสุด 
 ผลการปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือพิจารณาในแตละดา้น พบวา ดา้นการปรับตวั่ ่
มีลาํดบัคาเฉล่ียสูงสุด่  แตเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา ทานปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ่ ่ ่
ขององคก์ารอยางเครงครัดมีลาํดบัคาเฉล่ียสูงสุด่ ่ ่  
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยการวเิคราะห์ 
การถดถอยพหุคุณ (multiple regression analysis) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวาง่
ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติ่ กรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่   
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุเป็นจริง ่ 3 สมมติฐาน 
คือ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี่  
ขององคก์าร โดยสามารถอานผลได ้ดงันี่ ้  
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 ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังานในทางบวก ่
มีคาสมัประสิทธิเส้นทาง ่ ์ 0.073 ซ่ึงสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ี ั 1 
 ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังานในทางบวก่ ่  
มีคาสมัประสิทธิเส้นทาง ่ ์ 0.202 ซ่ึงสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ี ั 2 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ีมี
ผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังานในทางบวก มีคาสมัประสิทธิเส้นทาง ่ ่ ์ 0.670 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ี ั 3 
 จากสมมติฐานทงั ้ 3 ขอ้ พบวา ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร ่ ่
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของ่
พนกังานในเชิงบวก แสดงวา ถา้พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร่  
มีความพึงใจในงานสูง มีความผกูพนัตอองคก์ารมาก และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี่
ใหก้บองคก์ารจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมากขึนตามไปดว้ยั ้  
 

การอภปิรายผล 
 
 จากการวจิยัเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร่
พาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัสามารถสรุปประเดน็สาํหรับการอภิปรายผล 
ตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 กาหนดไวว้าํ ่  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานท่ีมีผลกระทบ
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่   
 ผลการวจิยั พบวา ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบเชิงบวกตอผลการปฏิบติังาน่ ่
ของพนกังาน ตวัแปรท่ีสงผลกระทบมากท่ีสุด คือ ดา้นการกากบดูแลการทาํงาน เป็นสิง่ ํ ั ่
ท่ีผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดูแล ควบคุม ประสานงาน ใหข้อ้มูลขาวสาร ่
ตดัสินใจ ปรับปรุงประเมินคาและใหผ้ลตอบกลบัของงาน ่ (feedback) ของผูใ้ตบ้งัคบั-
บญัชาเพ่ือใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์(สิริอร วชิชาวธุ, 2553) ถา้พนกังานมีความพึงพอใจ
ในการกากบดูแลงานสูง ผลการปฏิบติังานกจะสูงขึนํ ั ็ ้  Saani (2013) ท่ีวา ถ้่ าพนกังาน 



 97 

มีความพึงพอใจในการกากบดูแลงานสูง ผลการปฏิบติังานกจะสูงขึนํ ั ็ ้  สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของสอดคลอ้งกบงานวิจยัของ ธีรยทุธ เมฆประสาท ั (2558) และ มณฑิกานต ์ 
สุขขวญั (2559) ท่ีวา หากองคก์ารมีการกาหนดแนวทางในการปฏิบติังานใหแ้กพนกังาน ่ ํ ่
ทาํใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดต้ามความรับผดิชอบในการทาํงานของตนเอง 
รองลงมา คือ ดา้นผลตอบแทน หมายความวา องคก์ารมีการปรับขึนเงินเดือน่ ้  ซ่ึงถือเป็น
สิงท่ีพนกังานไดรั้บเป็นสิงตอบแทนในการทาํงานใหก้บองคก์าร ดว้ยความรู้ ่ ่ ั
ความสามารถของพนกังานแตละคน ่ (Saeed et al., 2013) ผลตอบแทนถือเป็นการรักษา
พนกังานใหอ้ยกูบองคก์ารอีกทางหน่ึง รวมไปถึงความกาวหนา้ คือ การพฒันาความรู้ ่ ั ้
ความสามารถ ศกัยภาพในดา้นตาง ๆ ของพนกังาน เพ่ือใหไ้ดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ ่
สอดคลอ้งกบงานวิจยัของ อนุชิต ขลุยนาค ั ่ (2554) ท่ีวา ความเหมาะสมของสวสัดิการ ่
ความพึงพอใจและความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีผลตอผลการปฏิบติังาน่  
ของพนกังาน 
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 กาหนดไวว้าํ ่  เพ่ือศึกษาความผกูพนัตอองคก์ารท่ีมีผลกระทบ่
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  
 ผลการวจิยั พบวา ความผกูพนัตอองคก์ารมีผลกระทบเชิงบวกตอผลการปฏิบติังาน่ ่ ่
ของพนกังาน ตวัแปรท่ีสง่ ผลกระทบมากท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา คือ 
แบบตอเน่ืองหรือแบบคงอย ูการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารมีสวนชวยในการกระตุน้่ ่ ่ ่
ใหพ้นกังานเกดความผกูพนัตอองคก์าร เพ่ือใหพ้นกังานตงัใจทาํงานและเกดผลิ ่ ิ้  
การปฏิบติังานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สนบัสนุนใหพ้นกังานรักในองคก์าร
พร้อมท่ีจะสละเวลาเพ่ือองคก์าร รู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสวนหน่ึงขององคก์ารนี่ ้  สอดคลอ้ง
กบงานวจิยัของ มณฑิกานต ์สุขขวญั ั (2559) ท่ีวา การไดท้าํงานท่ีองคก์ารนีถือเป็นสิงท่ีดี่ ้ ่
ท่ีสุด นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบงานวิจยัของ ธีรยทุธ เมฆประสาท ั (2558) ท่ีวา การท่ี่
องคก์ารเสริมสร้าง และกระตุน้ใหพ้นกังานเกดความผกูพนั พนกังานจะเกดความภูมิใจิ ิ  
ท่ีไดเ้ป็นสวนหน่ึงขององคก์าร ถือเป็นแรงและทาํใหพ้นกังานตงัใจทาํผลงานออกมา่ ้  
ใหดี้ท่ีสุด  
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 กาหนดไวว้าํ ่  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารท่ีมีผลกระทบตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  
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  ผลการวจิยั พบวา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลกระทบเชิงบวก่
ตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  ตวัแปรท่ีสงผลกระทบมากท่ีสุด คือ ดา้นการสาํนึก่  
ในบทบาทหนา้ท่ี รองลงมา คือ ดา้นความสุภาพออนนอ้ม หมายความวา การตรงตอเ่ ่ ่ วลา
ในการปฏิบติังาน การหลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็น รวมไปถึงการเคารพและรับ่ ฟัง
เพ่ือนรวมงาน เหลานีถือเป็นพฤติกรรมท่ีดีท่ีจะสงผลใหก้ารปฏิบติังานดีขึน สอดคลอ้ง่ ่ ่้ ้
กบงานวจิยัของ สุภาพร เพงพิศ ั ่ (2557) ท่ีวา ถา้พนกังานมีพฤติกรรมท่ีดีใหก้บองคก์าร่ ั  
จะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานสูงตามไปดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไปใช้ในทางปฏิบัติ 
 1.  ควรใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงานไดอ้ยางเตม็ท่ีมี่ อิสระ
ในการตดัสินใจ ปรับรูปแบบของงานใหมี้ความหลากหลายมากขึน เลือกใชค้นใหถ้กู้  
กบงาน เพ่ือใหง้านเกดความสาํเร็จ โั ิ ดยใหมี้การฝึกอบรม ดูงานเพ่ือพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานอยตูลอดเวลา ่  
 2.  ควรมีการปรับขึนเงินเดือนอยางยติุธรรม เพ่ือใหพ้นกังานรู้สึกวาเหมาะสมกบ้ ่ ่ ั
ท่ีทุมเททาํงานเพื่อองคก์าร่  
 3.  ควรมีการตงันโยบายตาง ๆ ขององคก์ารใหช้ดัเจน มีการเปิดโอกาสให้้ ่
พนกังานใชค้วามสามารถในการทาํงานไดอ้ยางเตม็ท่ี เพ่ือใหเ้กดความภาคภูมิใจท่ีได้่ ิ
รวมงานกบองคก์ารนี่ ั ้  
 4.  ควรมีการตงักฎท่ีชดัเจน มีการฝึกอบรมเร่ืองการส่ือสารเพ่ือใหพ้นกังาน้  
มีการส่ือสารกบผูอ่ื้นไดดี้ มีการจดังานเพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์ระหวางบุคลากรั ่  
ในองคก์าร เพ่ือใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกน ไมแบงพรรคแบงพวกและพร้อมท่ีจะั ่ ่ ่
ชวยเหลือซ่ึงกนและกนตลอดเวลา่ ั ั  
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ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาแบบเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ควบคูก่ นัไป เพ่ือใหไ้ดผ้ลท่ีชดัเจน
และแมนยาํมากขึน และควรศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีมีความสอดคลอ้งกบผลการ่ ั้ ปฏิบติังาน
เพิมเติมเพ่ือนาํมาพฒันาและประยกุตใ์ชต้อไปในอนาคต่ ่  
 2. ควรศึกษาธนาคารทงัในภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือท่ีจะมองเห็นถึงความแตกตาง้ ่
ของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์าร่  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารตอผลการปฏิบติังานของพนกังาน่  
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ผลการวเิคราะห์ค่าคะแนนความสอดคล้องของคาํถามกบัวตัถประสงค์ุ  
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ผลการวเิคราะห์ค่าคะแนนความสอดคล้องของคาํถามกบัวตัถประสงค์ุ  
(Internal Objective Congruence--IOC) 

 
ผูเ้ช่ียวชาญ ทานท่ี ่ 1 
 ผูช้วยศาสตราจารย ์ดร่ . วงศธี์รา  สุวรรณิน 
 อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาการทองเท่ียว คณะบริหารธุรกจ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง่ ิ  
ผูเ้ช่ียวชาญ ทานท่ี ่ 2 
 รองศาสตราจารยข์นบพนัธ์ุ  เอ่ียมโอภาส 

อาจารยป์ระจาํภาควชิาการโฆษณาและประชาสมัพนัธ์ คณะบริหารธุรกจ ิ
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ผูเ้ช่ียวชาญ ทานท่ี ่ 3 
 อาจารย ์ดร. ปรเมษฐ ์ บุญนาํศิริกิจ 
 อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาการทองเท่ียว คณะบริหารธุรกจ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง่ ิ  
ผูเ้ช่ียวชาญ ทานท่ี ่ 4 
 อาจารยส์นทรียา  โสภารัตน์ 
 อาจารยป์ระจาํภาควชิาการตลาด คณะบริหารธุรกจ มหาวทิยาลยัรามคาํแหงิ  
ผูเ้ช่ียวชาญ ทานท่ี ่ 5 
 อาจารยอ์นุชิต ขลุยนาค่  
 อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาการจดัการ คณะบริหารธุรกจและเทคโนโลยสีารสนเทศิ  
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 
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ผลการประเมินของผ้ทรงคณวฒผิลกระทบู ุ ุ ผลกระทบของความพงึพอใจในงาน 
ความผกพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การู  

ต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในกรงเทพมหานครุ  

 
ข้อมลเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานู  

ผลการประเมิน 
ขอ้ ขอ้คาํถาม 

คาเฉล่ีย่  ผลลพัธ์ 
ดา้นลกัษณะของงาน 
1. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและการเลือก่  

วธีิการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
2. ทานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ่ ในการทาํงาน

อยางเตม็ท่ี่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
3. งานท่ีทาํอยทูาํใหรู้้สึกประสบความสาํเร็จ่  

และเกดความภาคภูมิใจในผลงานิ  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
ดา้นผลตอบแทน 
4. มีการปรับขึนเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบ้ ั

ความสามารถและผลการปฏิบติังาน 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
5. ทานพึงพอใจกบเงินคาลวงเวลาและ่ ั ่ ่

ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
ดา้นความกาวหนา้้  
6. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหเ้กดการเรียนรู้ิ  

อยางตอเน่ือง่ ่  
 

0.6 
 

ใชไ้ด ้
7. ทานมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม ดูงาน่

เพ่ือพฒันาทกัษะอยเูสมอ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ ขอ้คาํถาม 

คาเฉล่ีย่  ผลลพัธ์ 
ดา้นการกากบดูแลการทาํงานํ ั  
8. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํและแกไข้

ปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยางดี่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
9. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามชวยเหลือ สนบัสนุน่

และแกไขปัญหาในการทาํงานของทาน้ ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
ดา้นเพ่ือนรวมงาน่  
10. ทานไดรั้บความชวยเหลือจากเพ่ื่ ่ อนรวมงาน่  

เม่ือเกดปัญหาิ  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
11. ทานไดรั้บความรวมมือในการทาํงานจาก่ ่  

เพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
12. เพ่ือนรวมงานมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึง่  

อนัเดียวกนั ไมแบงพรรคแบงพวก่ ่ ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
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ข้อมลเกีย่วกบัความผกพนัต่อองค์การู ู  
ผลการประเมิน 

ขอ้ ขอ้คาํถาม 
คาเฉล่ีย่  ผลลพัธ์ 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
1. ทานยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถอยางเตม็ท่ี ่ ่

เพ่ือประโยชน์ขององคก์าร 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
2. ทานมีความเช่ือมนั และยอมรับเป็นอยางยงิ่ ่่ ่  

ในนโยบายและวสิยัทศัน์ขององคก์าร 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
3. ทานรู้สึกภูมิใจท่ีไดร้วมงานกบองคก์ารนี่ ่ ั ้  1.0 ใชไ้ด ้
ความผกูพนัแบบตอเน่ืองหรือความผกูพนัแบบคงอยู่  ่
4. การทาํงานท่ีองคก์ารนีทาํใหท้านรู้สึกวาชีวติ้ ่ ่  

มีความกาวหนา้้  
 

1.0 ใชไ้ด ้
5. ผลประโยชน์และผลตอบแทนเป็นสิงท่ีทาํให้่

ทานยงัทาํงานอยใูนองคก์ารนีตอไป่ ่ ่้  
 

0.6 
 

ใชไ้ด ้
6. เป้าหมายขององคก์ารสอดคลอ้งกบเป้าหมายั  

ในการทาํงานของทาน่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
7. ทานมีความสุขในการทาํงานและยนิดี่  

ท่ีจะเกษียณอายงุานท่ีองคก์ารน้ี 
 

0.6 
 

ใชไ้ด ้
8. ทานมีความยนิดีหากตอ้งมีการปรับเปล่ียน่

ตาํแหนงหนา้ท่ีเพ่ือความเ่ หมาะสม 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
9. ทานคิดวาองคก์ารนีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด ่ ่ ้  

การทาํงานใหอ้งคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
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ข้อมลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การู  
ผลการประเมิน 

ขอ้ ขอ้คาํถาม 
คาเฉล่ีย่  ผลลพัธ์ 

พฤติกรรมการใหค้วามชวยเหลือ่  
1. ทานชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีขาดงาน ่ ่ ่  

หรือไมสามารถมาทาํงานได้่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
2. ทานใหค้าํแนะนาํในเร่ืองการปรับตวักบ่ ั  

เพ่ือนรวมงานท่ีเขา้ใหม่ ่ 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
3. ทานใหค้าํปรึกษาและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน่ ่ ่

ดว้ยความเตม็ใจแมไ้มไดถู้กร้องขอ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
พฤติกรรมความสุภาพออนนอ้ม่  
4. ทานเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน่ ่  1.0 ใชไ้ด ้
5. ทานคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจสงผล่ ่

ตอเพ่ือนรวมงาน่ ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
6. ทานรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน่ ่  

อยเูสมอ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
พฤติกรรมการมีนาํใจเป็นนกักฬา้ ี  
7. ทานพยายามปฏิบติัหน้่ าท่ีใหดี้ท่ีสุด แมจ้ะอยใูน่

สภาวะกดดนั 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
8. ทานอดทนตอสภาวะตึงเครียดและความผดิหวงั่ ่

จากการปฏิบติังานได ้
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
9. เม่ือถูกตาํหนิเกยวกบการปฏิบติังาน ทานจะนาํี่ ั ่

ขอ้ตาํหนินนัมาแกไขโดยไมยอทอ้้ ้ ่ ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ ขอ้คาํถาม 

คา่ เฉล่ีย ผลลพัธ์ 
พฤติกรรมความสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ี 
10. ทานมีความตรงตอเวลาในการทาํงาน่ ่  1.0 ใชไ้ด ้
11. ทานหลีกเล่ียงการขาดงานโดยไมจาํเป็น่ ่  1.0 ใชไ้ด ้
12. ทานชวยองคก์ารประหยดัและใชท้รัพยากร่ ่  

ท่ีมีอยอูยางจาํกดใหคุ้ม้คา่ ่ ั ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
พฤติกรรมการใหค้วามรวมมื่ อ 
13. ทานมีสวนรวมในกจกรรมตาง่ ่ ่ ิ ่  ๆ ท่ีองคก์าร 

จดัขึน้  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
14. ทานใหค้วามสนใจเกยวกบขาวสาร่ ี่ ั ่  

และความเคล่ือนไหวภายในองคก์าร 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
15. ทานไมนาํความลบัขององคก์ารไปเปิดเผย่ ่  1.0 ใชไ้ด ้
16. ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น่ ่ ่  

และเสนอขอ้เสนอแนะในท่ีประชุม 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
 
ข้อมลเกีย่วกบัผลการปฏบิัตงิานของพนักงานู  

ผลการประเมิน 
ขอ้ ขอ้คาํถาม 

คาเฉล่ีย่  ผลลพัธ์ 
ผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
1. ทานมุงมนัในการปฏิบติังานใหเ้กดผลสาํเร็จ่ ่ ิ่  1.0 ใชไ้ด ้
2. ทานมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน่  1.0 ใชไ้ด ้
3. ทานมีทกัษะในการส่ือสารกบผูอ่ื้นทงัภายใน่ ั ้

และภายนอกองคก์ารไดดี้ 
 

0.6 
 

ใชไ้ด ้
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ผลการประเมิน 
ขอ้ ขอ้คาํถาม 

คาเฉล่ีย่  ผลลพัธ์ 
ผลการปฏิบติังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
4. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและแกไขปัญหา่ ้

ในทีมงานไดอ้ยางสร้างสรรค์่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
พฤติกรรมการใหค้วามชวยเหลือ่  
5. ทานปฏิบติัตามกฎ ระเบียบขององคก์าร่  

อยางเครงครัด่ ่  
 

0.6 
 

ใชไ้ด ้
6. ทานมีการแบงปันความรู้และแนวคิด่ ่  

ในการทาํงานใหแ้กเพื่อนรวมทีม่ ่  
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
ผลการปฏิบติังานดา้นการปรับตวั 
7. ปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิบติังิ ้ านเป็น 

สิงกระตุน้ใหท้านมีโอกาสในการเรียนรู้่ ่  
และเพิมพนูทกัษะ่  

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

8. องคก์ารมีการสนบัสนุนและสงเสริม่  
ในพนกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้าง
ผลงาน 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

9. ทานพร้อมรับมือกบการเปล่ียนแปลงของ่ ั
องคก์ารอยตูลอดเวลา่  

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น 
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ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability Analysis-Scale: Alpha) 

 
ความพงึพอใจในงาน 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-total Statistics 
                Scale           Scale       Corrected 
                Mean          Variance        Item-             Alpha 
               if Item         if Item        Total            if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation Deleted 
A1 43.5000 45.179 .585 .901 
A2 43.0000 47.333 .464 .906 
A3 43.3500 44.695 .586 .901 
A4 43.1800 46.046 .457 .908 
A5 43.3300 42.302 .418 .908 
A6 43.1000 43.682 .770 .893 
A7 43.1300 44.317 .659 .898 
A8 43.1800 42.353 .737 .894 
A9 43.0500 42.562 .758 .893 
A10 43.1300 42.830 .773 .892 
A11 43.2000 42.574 .757 .893 
A12 43.2500 44.705 .645 .898 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    40                    N of Items = 12 
Alpha =    .907 
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ความผกพนัต่อองค์การู  
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-total Statistics 
                Scale          Scale      Corrected 
                Mean          Variance        Item-             Alpha 
               if Item         if Item        Total            if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation Deleted 
B1 30.5500 20.356 .466 .885 
B2 30.6500 20.541 .524 .878 
B3 30.6800 18.840 .730 .862 
B4 30.6500 20.438 .543 .877 
B5 30.5300 19.640 .618 .871 
B6 30.8500 18.900 .719 .863 
B7 30.8800 18.522 .634 .870 
B8 30.8000 18.164 .744 .859 
B9 30.8300 17.379 .732 .861 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    40                    N of Items = 9 
Alpha =    .883 
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พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-total Statistics 
                Scale          Scale       Corrected 
                Mean          Variance        Item-             Alpha 
               if Item         if Item        Total            if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation Deleted 
C1 60.8200 62.969 .619 .937 
C2 60.7500 61.987 .757 .934 
C3 60.5700 61.430 .792 .933 
C4 60.5700 64.148 .611 .937 
C5 60.6000 63.118 .740 .935 
C6 60.6500 61.515 .755 .934 
C7 60.6000 61.938 .811 .933 
C8 60.5300 61.999 .748 .934 
C9 60.8000 61.138 .694 .936 
C10 60.5700 62.866 .620 .937 
C11 60.4000 62.144 .679 .936 
C12 60.6800 61.148 .768 .934 
C13 60.6800 64.430 .504 .940 
C14 60.6800 64.379 .579 .938 
C15 60.5300 62.307 .588 .938 
C16 60.7000 61.241 .676 .936 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    40                    N of Items = 16 
Alpha =    .940 
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ผลการปฏิบตังิานของพนักงาน 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-total Statistics 
                Scale          Scale       Corrected 
                Mean          Variance        Item-             Alpha 
               if Item         if Item        Total            if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation Deleted 
D1 32.3300 20.379 .726 .929 
D2 32.4500 20.203 .722 .929 
D3 32.4800 21.435 .666 .932 
D4 32.4500 21.895 .662 .932 
D5 32.3000 20.267 .827 .923 
D6 32.5000 19.436 .810 .923 
D7 32.4000 20.092 .786 .925 
D8 32.3800 19.881 .759 .927 
D9 32.3300 20.225 .857 .921 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    40                    N of Items = 9 
Alpha =    .934 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ผลกระทบของความพงึพอใจในงาน ความผกพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมู  

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การต่อผลการปฏิบัตงิานของ 
พนักงานธนาคารพาณชิย์ไทยในกรงเทพมหานครุ  

 
คาํช้ีแจงทัว่ไป 
 1.  แบบสอบถามฉบบันีเป็นสวนหน่ึงของการวจิยั เร่ือง ผลกระทบของ้ ่  
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี่  
ขององคก์ารตอผลการปฏิบติั่ งานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในกรุงเทพมหานคร 
 2.  แบบสอบถามแบงออกเป็น ่ 6 สวน ดงันี่ ้  
   สวนท่ี ่ 1 ขอ้มูลทวัไปเกยวกบผูต้อบแบบสอบถาม่ ี่ ั  
   สวนท่ี ่ 2 ขอ้มูลเกยวกบความพึงพอใจในงานี่ ั  
   สวนท่ี ่ 3 ขอ้มูลเกยวกบความผกูพนัตอองคก์ารี่ ั ่  
   สวนท่ี ่ 4 ขอ้มูลเกยวกบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารี่ ั  
   สวนท่ี ่ 5 ขอ้มูลเกยวกบผลการปฏิบติังานของพนกังานี่ ั  
   สวนท่ี ่ 6 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 3.  โปรดตอบแบบสอบถามดว้ยความเป็นจริงมากท่ีสุด เพ่ือความสมบูรณ์ของ
ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ตอการศึกษาและวจิยัตอไป่ ่  
 4.  ขอ้มูลทงัหมดท่ีไดจ้ากแบบสอบถามฉบบันี ผูว้ิ้ ้ จยัจะเกบขอ้มูลของทานไว้็ ่
เป็นความลบั โดยจะนาํเสนอผลการวจิยัในภาพรวมเทานนั จึงไมมีผลกระทบตอ่ ่ ่้  
การปฏิบติังานของทานและหนวยงาน ตลอดจนองคก์ารแตประการใด่ ่ ่  
 

นาวสาวธนัยพร งามวไิลศิริวงศ ์
นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกจมหาบณัฑิติ  

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
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ส่วนที ่1 ข้อมลทัว่ไปเกีย่วกบัผ้ตอบแบบสอบถามู ู  
คาํชีแจง้ : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกบความเป็นจริงของทาน่ ั ่  
1. เพศ 
 (   ) ชาย (   ) หญิง 
2. อาย ุ
 (   )  ตํ่ากวา ่ 20 ปี (   ) 20-30 ปี 
 (   )  31-40 ปี (   ) 41-50 ปี 
 (   )  มากกวา ่ 50 ปีขึนไป้  
3. สถานภาพสมรส 
 (   )  โสด (   ) สมรส   
 (   )  หมา้ย/หยาร้าง่ /แยกกนอยูั  ่  
4. ระดบัการศึกษา 
 (   )  ตํ่ากวาปริญญาตรี่  (   ) ปริญญาตรี   
 (   )  ปริญญาโท (   ) ปริญญาเอก 
5. ระดบัตาํแหนงงาน่  
 (   )  ระดบัพนกังาน (   ) ระดบัผูบ้ริหาร 
 (   )  ระดบัผูจ้ดัการ/รองผูจ้ดัการ (   ) อ่ืน ๆ................... 
6. อายกุารทาํงาน 
 (   )  ตํ่ากวา ่ 5 ปี (   ) 5-10 ปี 
 (   )  10-15 ปี (   ) มากกวา ่ 15 ปีขึนไป้  
7. รายไดเ้ฉล่ียตอเดือน่  
 (   )  ตํ่ากวา ่ 15,000 บาท (   ) 15,001-25,000 บาท 
 (   )  25,001-35,000 บาท (   ) 35,001-45,000 บาท 
 (   )  45,001 บาทขึนไป้  
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ส่วนที ่2 ข้อมลทัว่ไปเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานู  
คาํชีแจง้ : โปรดอานขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจาราณาเลือกคาํตอบ โดยการทาํ่
เคร่ืองหมาย  ในชองขอ้ความท่ีตรงกบความคิดเห็นของทานตอความพึงพอใจในงาน่ ั ่ ่
เพียงคาํตอบเดียว ดงัน้ี 
 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
 ด้านลกัษณะของงาน  
1. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและ่  

การเลือกวธีิการดาํเนินงานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

     

2. ทานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ่  
ในการทาํงานอยางเตม็ท่ี่  

     

3. งานท่ีทาํอยทูาํใหรู้้สึกประสบ่
ความสาํเร็จและเกิดความภาคภูมิใจ 
ในผลงาน 

     

 ด้านผลตอบแทน  
4. มีการปรับขึนเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบ้ ั

ความสามารถและผลการปฏิบติังาน 
     

5. ทานพึงพอใจกบเงินคาลวงเวลาและ่ ั ่ ่
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 

     

 ด้านความก้าวหน้า  
6. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหเ้กดิ  

การเรียนรู้อยา่งตอเน่ือง่  
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

7. ทานมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม ่
ดูงานเพ่ือพฒันาทกัษะอยเูสมอ่  

     

 ด้านการกาํกบัดแลการทาํงานู   
8. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํและ

แกไขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอย้ า่งดี 
     

9. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามชวยเหลือ ่
สนบัสนุนและแกไขปัญหา้  
ในการทาํงานของทาน่  

     

 ด้านเพือ่นร่วมงาน  
10. ทานไดรั้บความชวยเหลือจาก่ ่  

เพ่ือนรวมงานเม่ือเกดปัญหา่ ิ  
     

11. ทานไดรั้บความรวมมือในการทาํงาน่ ่
จากเพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ่  

     

12. เพ่ือนรวมงานมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึง่
อนัเดียวกนั ไมแบงพรรคแบงพวก่ ่ ่  
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ส่วนที ่3 ข้อมลทัว่ไปเกีย่วกบัความผกพนัองค์การู ู  
คาํชีแจง้ : โปรดอานขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจาราณาเลือกคาํตอบ โดยการทาํ่
เคร่ืองหมาย  ในชองขอ้ความท่ีตรงกบความคิดเห็นของทานต่ ั ่ ่อความผกูพนัองคก์าร
เพียงคาํตอบเดียว ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
 ความผกพนัด้านความร้สึกู ู   
1. ทานยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ่

อยางเตม็ท่ี เพ่ือประโยชน์ขององคก์าร่  
     

2. ทานมีความเช่ือมนั และยอมรั่ ่ บเป็น
อยางยงิในนโยบายและวสิยัทศัน์ของ่ ่
องคก์าร 

     

3. ทานรู้สึกภูมิใจท่ีไดร้วมงานกบองคก์าร่ ่ ั
น้ี 

     

 ความผกพนัแบบต่อเน่ืองู  
หรือความผกพนัแบบคงอยู่ ู 

     

4. การทาํงานท่ีองคก์ารนีทาํใหท้านรู้สึกวา้ ่ ่
ชีวติมีความกาวหนา้้  

     

5. ผลประโยชน์และผลตอบแทนเป็นส่ิงท่ี
ทาํใหท้านยงัทาํงานอยใูนองคก์ารนี่ ่ ้
ตอไป่  

     

6. เป้าหมายขององคก์ารสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายในการทาํงานของทาน่  
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
 ความผกพนัด้านบรรทดัฐานู       
7. ทานมีความสุขในการทาํงานและยนิดี่  

ท่ีจะเกษียณอายงุานท่ีองคก์ารน้ี 
     

8. ทานมีความยนิดีหากตอ้งมี่  
การปรับเปล่ียนตาํแหนงหนา้ท่ี่  
เพ่ือความเหมาะสม 

     
 

9. ทานคิดวาองคก์ารนีเป็นองคก์าร่ ่ ้  
ท่ีดีท่ีสุด การทาํงานใหอ้งคก์าร 
เป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
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ส่วนที ่4 ข้อมลทัว่ไปเกีู่ ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
คาํชีแจง้ : โปรดอานขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจาราณาเลือกคาํตอบ โดยการทาํ่
เคร่ืองหมาย  ในชองขอ้ความท่ีตรงกบความคิดเห็นของทานตอพฤติกรรมการเป็น่ ั ่ ่
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพียงคาํตอบเดียว ดงัน้ี 
 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
 พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื      
1. ทานชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีขาดงาน ่ ่ ่

หรือไมสามารถมาทาํงานได้่  
     

2. ทานใหค้าํแนะนาํในเร่ืองการปรับตวั่
กบเพื่อนรวมงานท่ีเขา้ใหมั ่ ่ 

     

3. ทานใหค้าํปรึกษาและชวยเหลือ่ ่  
เพ่ือนรวมงานดว้ยความเตม็ใจ่  แมไ้มได้่
ถูกร้องขอ 

     

 พฤตกิรรมความสภาพอ่อนน้อมุ       
4. ทานเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน่ ่       
5. ทานคาํนึงถึงการกระทาํของตนเอง่  

ท่ีอาจสงผลตอเพ่ือนรวมงาน่ ่ ่  
     

6. ทานรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน่
รวมงานอยเูสมอ่ ่  

     

 พฤตกิรรมการมีนํา้ใจเป็นนักกฬีา      
7. ทานพยายามปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด่  

แมจ้ะอยใูนสภาวะกดดนั่  
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
8. ทานอดทนตอสภาวะตึงเครียดและ่ ่

ความผดิหวงัจากการปฏิบติังานได ้
     

9. เม่ือถูกตาํหนิเกยี่ วกบการปฏิบติังาน ั
ทานจะนาํขอ้ตาํหนินนัมาแกไข่ ้้  
โดยไมยอทอ้่ ่  

     

 พฤตกิรรมความสํานึกในบทบาทหน้าที ่      
10. ทานมีความตรงตอเวลาในการทาํงาน่ ่       
11. ทานหลีกเล่ียงการขาดงาน่  

โดยไมจาํเป็น่  
     

12. ทานชวยองคก์ารประหยดัและ่ ่  
ใชท้รัพยากรท่ีมีอยอูยางจาํกดใหคุ้้่ ่ ั มคา่  

     

 พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ      
13. ทานมีสวนรวมในกจกรรมตาง่ ่ ่ ิ ่  ๆ  

ท่ีองคก์ารจดัขึน้  
     

14. ทานใหค้วามสนใจเกยวกบขาวสาร่ ี่ ั ่  
และความเคล่ือนไหวภายในองคก์าร 

     

15. ทานไมนาํความลบัขององคก์าร่ ่  
ไปเปิดเผย 

     

16. ทานมีสวนรวมในการแสดง่ ่ ่  
ความคิดเห็นและเสนอขอ้เสนอแนะ 
ในท่ีประชุม 
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ส่วนที ่5 ข้อมลทัว่ไปเกีย่วกบัผลการปฏิบัตงิานของพนักงานู  
คาํชีแจง้ : โปรดอานขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจาราณาเลือกคาํตอบ โดยการทาํ่
เคร่ืองหมาย  ในชองขอ้ความท่ีตรงกบความคิดเห็นของทานตอผลการปฏิบติังาน่ ั ่ ่  
ของพนกังานเพียงคาํตอบเดียว ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
 ผลการปฏิบตังิานในหน้าทีท่ีไ่ด้รับ

มอบหมาย 
     

1. ทานมุงมนัในการปฏิบติังานใหเ้กด่ ่ ิ่  
ผลสาํเร็จ 

     

2. ทานมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน่       
3. ทานมีทกัษะในกา่ รส่ือสารกบผูอ่ื้นั  

ทงัภายในและภายนอกองคก์ารไดดี้้  
     

 ผลการปฏิบตังิานด้านการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์การ 

     

4. ทานมีอิสระในการตดัสินใจและแกไข่ ้
ปัญหาในทีมงานไดอ้ยางสร้างสรรค์่  

     

5. ทานปฏิบติัตามกฎ ระเบียบของ่
องคก์ารอยางเครงครัด่ ่  

     

6. ทานมีการแบ่ ่งปันความรู้และแนวคิด
ในการทาํงานใหแ้กเพื่อนรวมทีม่ ่  

     

 ผลการปฏิบตังิานด้านการปรับตวั      
7. ปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิบติังานิ ้  

เป็นสิงกระตุน้ใหท้านมีโอกาส่ ่  
ในการเรียนรู้และเพิมพนูทกัษะ่  
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ระดบัความคิดเห็น 
ขอ้ ขอ้คาํถาม มาก-

ท่ีสุด 
มาก ปาน-

กลาง 
นอ้ย นอ้ย-

ท่ีสุด 
8. องคก์ารมีการสนบัสนุนและสงเสริม่

ในพนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์
ในการสร้างผลงาน 

     

9. ทานพร้อมรับมือกบการเปล่ียนแปลง่ ั
ขององคก์ารอยตูลอดเวลา่  

     

 
ส่วนที ่6 ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
........................................................................................................................................... 
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