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ของพนักงาน 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางผนวกที่ หนา 

  
 1 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามคานิยมในการทํางาน 185 

   
 2 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 186 

   
 3 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน 187 
   
 4 คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 188 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่  หนา 

   
1 ความสัมพันธของ 3 องคประกอบของทัศนคติ 28 

 
2 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 74 

 
3 แสดงการแบงกลุมพนักงานตามความเชื่ออํานาจในตน 77 
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คําอธิบายสัญลักษณและอักษรยอ 
 

N หมายถึง จํานวนกลุมประชากรที่ใชในการวจิัย 
  
 หมายถึง จํานวนกลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยั 
 
 X        หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean)  
 
S.D.    หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
df      หมายถึง ช้ันแหงความเปนอิสระ 
 
Sig. หมายถึง  ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
R หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพห ุ
 
R2 หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 
R2 adj หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
 
Beta หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
Overall  หมายถึง  คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
 
b  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 
a หมายถึง  คาคงที่ของสมการพยากรณ 
 
S.E.b  หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 

n 
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คําอธิบายสัญลักษณและอักษรยอ (ตอ) 
 
SEX หมายถึง  เพศ  
 
AGE หมายถึง  อายุ 
 
STA หมายถึง  สถานภาพสมรส  
 
EDU หมายถึง  ระดับการศึกษา  
 
EXP หมายถึง  อายุงาน 
 
WV1 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา 
 
WV2 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ 
 
WV3 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ 
 
WV4 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรี 
 
WV5 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัย 
 
WV6 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 
 
WV7 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ 
 
WV8 หมายถึง  คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงาน 
 
CMM1 หมายถึง  ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
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คําอธิบายสัญลักษณและอักษรยอ (ตอ) 
 
CMM2 หมายถึง  ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
 
CMM3 หมายถึง  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 
LOC หมายถึง  ความเชื่ออํานาจในตน  
 
OCB หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม 
 
OCB1 หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ 
 
OCB2 หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
 
OCB3 หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีา 
 
OCB4 หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความรวมมือ 
 
OCB5 หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสํานกึในหนาที ่
 

(11) 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
  
 รัฐวิสาหกิจเปนองคกรที่มีบทบาทสําคัญที่ชวยในการขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศ
ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน โดยเปนเครื่องมือในการสนองนโยบายตางๆ ของภาครัฐ ทั้งในดานการ
พัฒนาระบบบริการสาธารณะ ชวยขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสรางรายไดใหแกประเทศ  พรอมทั้ง
ยกระดับความอยูดีมีสุขใหประชาชนในประเทศ ดวยตระหนักถึงความสําคัญของรัฐวิสาหกิจ 
กระทรวงการคลังจึงมุงมั่นในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคการ และประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มศักยภาพของรัฐวิสาหกิจใหทัดเทียมมาตรฐานสากล สามารถ
กาวไปสูเวทีการแขงขันในตลาดโลกและมีความพรอมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 

คณะรัฐมนตรจีึงไดมีมติเมื่อป 2538 เห็นชอบใหนําระบบประเมินผลการดําเนินงาน
รัฐวิสาหกจิมาใช เพื่อติดตามและกํากับดูแลประสิทธิภาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ โดยมกีาร
เชื่อมโยงเขากบัระบบแรงจูงใจของพนกังานรัฐวิสาหกิจ ระบบประเมินผลการดําเนินงาน ไดเร่ิม
นํามาใชในป 2539 และไดมกีารทยอยนํารัฐวิสาหกจิเขาระบบประเมินผลการดําเนินงาน เร่ือยมา
จนปจจุบนัมีรัฐวิสาหกจิอยูในระบบประเมนิผลการดําเนนิงาน ทั้งสิ้น 52 แหง ในป 2547 ไดมีการ
กําหนดเกณฑการประเมินผลการดําเนินงาน ในหัวขอการบริหารจัดการองคการขึ้น เพื่อผลักดันให
รัฐวิสาหกจิพฒันาระบบการบริหารจัดการขององคการในดานตางๆ ใหทัดเทยีมกับมาตรฐานการ
บริหารจัดการองคกรระดับสากล อันจะสงผลใหรัฐวิสาหกิจสามารถบรรลุผลการดําเนินงานตามที่
คาดหวังไว ทัง้นี้ ไดคัดเลือกกระบวนงานหลัก 5 หัวขอ ซ่ึงมีความสําคัญและเปนพืน้ฐานของการ
บริหารจัดการองคการ มาเปนหวัขอพิจารณาประเมนิผลอันประกอบดวย 1. บทบาทของคณะกรรมการ
รัฐวิสาหกจิ 2. การบริหารความเสี่ยง 3. การควบคุมและตรวจสอบภายใน 4. การบริหารจัดการ
สารสนเทศ 5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (สํานักงานคณะกรรมการ นโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2547)  
  
 จากสาเหตุดังกลาวขางตน ทําใหองคการรัฐวิสาหกิจตองปรับกลยุทธการดําเนินงานใหม
เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคการ กระบวนงานหลักดานการ



 

 

2

 

บริหารทรัพยากรบุคคลก็มีความสําคัญและเปนพื้นฐานหนึ่งของการบริหารจัดการองคการ ทั้งนี้
เพราะมองวาทรัพยากรบุคคลนั้นเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด เพราะเปนผูปฏิบัติงานทุกขั้นตอนของ
การดําเนินงาน หากองคการใดมีทรัพยากรบุคคลที่ดีมีคุณภาพพรอมที่จะอุทิศแรงกายแรงใจใหกับ
องคการ องคการเหลานั้นก็จะสามารถฝาฟนอุปสรรคและสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ 
ที่เกิดขึ้นได ทั้งยังผลักดันใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จได
ตามที่องคการวางเปาหมายได มาตรการสําคัญที่หลายองคการพยายามนํามาใชก็คือ การพยายาม
ปรับหรือสงเสริมพฤติกรรมที่พึงประสงคของพนักงานในองคการ 
 

การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนองคการรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งที่เขาสูระบบประเมินผลการ
ดําเนินงานรัฐวิสาหกจิของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ เพื่อติดตามและกํากับดแูล
ประสิทธภิาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกจิ การไฟฟาสวนภูมภิาคจึงปรบัโครงสรางการบริหารงาน
ใหมเพื่อใหเหมาะสมกับการดําเนินงานในอนาคตและสอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
โดยมุงเนนการบริหารแบบบูรณาการ รวมทั้งปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมใน
การทํางานใหม ซ่ึงกระบวนงานหลักดานการบริหารทรัพยากรบคุคลเปนปจจยัหลักที่จะชวยให
การดําเนินงานประสบความสําเร็จและเตบิโตอยางยั่งยนื โดยมุงเนนในดานการพฒันาบุคลากร
อยางตอเนื่อง ใหมีความพรอมในการดําเนินงานในลักษณะธุรกิจใหมากขึ้น มีความรวดเร็วในการ
ใหบริการ มีการฝกอบรมและพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพตางๆ การปลูกฝงใหพนกังาน
มีจริยธรรมในการทํางาน รวมถึงเสริมสรางใหพนักงานมีความรัก ความสามัคคีภายในองคการ (การ
ไฟฟาสวนภูมภิาค, 2548: 67) ซ่ึงแผนการพัฒนาทรพัยากรบคุคลนั้นจะบรรลุตามวตัถุประสงคหรือไมนัน้ 
ก็ขึ้นอยูกับตัวพนักงานที่ทํางานอยูในองคการ ดังนั้นองคการจึงตองใช    กลยุทธตางๆ เพื่อสงเสริม
ใหพนกังานมพีฤติกรรมที่พึงประสงคขององคการเพราะพฤติกรรมของคนในองคการมีสวนชวย
สนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จได 
 
 แนวคิดหนึ่งที่กําลังไดรับความสนใจในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานคือ การศึกษาถึง
พฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการพิจารณาวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการเปนอีกแงมุมหนึ่งที่สําคัญของพฤติกรรมของพนักงาน เพราะดวยลักษณะที่สําคัญ 2 
ประการ คือ ประการแรกเปนพฤติกรรมที่สอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่เปนทางการ (In-Role 
Behavior) ประการที่สองเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวอยางเปนทางการ 
(Extra-Role Behavior) (Katz และ Kahn, 1978: 89) ทั้งนี้ในการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการนั้น Organ (1991: 275) ไดพิจารณารูปแบบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการไวคือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความ
มีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือและพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ซ่ึง
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พฤติกรรมเหลานี้มีสวนชวยสงเสริมประสิทธิภาพขององคการ เพราะบุคคลจะตั้งใจทํางาน และ
ทุมเทความสามารถเพื่อทํางานของตนอยางเต็มที่ ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลใหบุคคลเหลานั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้น และยังสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงขึ้นดวย 
 
 ปจจัยดานหนึง่ที่มีความสําคัญในการชวยใหองคการมีประสิทธิผลและเปนแรงผลักให
พนักงานมกีารปฏิบัติงานไดดีขึ้นคือ ความผูกพันตอองคการซึ่งเปนตัวแปรที่เปนตวัเชื่อมระหวาง
ความตองการของพนักงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ การที่พนักงานมีความผูกพันกับ
องคการนั้นสามารถสงผลใหพนักงานทุมเทการทํางานใหกับองคการมากยิ่งขึ้น ดังที่ Allen and 
Meyer (1991: 24) กลาวไววา ผลของความผกูพนัตอองคการจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานนอกเหนือจาก
บทบาทหนาทีท่ี่กําหนดไว (Extra-Role Performance) นัน้ก็คือมีพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการนั่นเอง นอกจากนี้ในการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น ยังมี
ความเกีย่วของกับความเชื่ออํานาจในตน ซ่ึงเปนการแสดงออกถึงพฤติกรรมตางๆในการทํางาน วา
สงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางไร เพื่อการมีสวนรวมใหองคการ
บรรลุเปาหมาย 
  
 นอกจากนี้ องคการก็ตองพยายามที่จะตอบสนองความตองการของพนกังานในเรื่องตางๆ 
ไมวาจะเปนคาจาง เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ ความสะดวกสบายในการทํางาน รวมถึงการเขาใจ
ในความรูสึก ทัศนคติ และคานิยมของพนกังานดวย เพื่อกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เหมาะสมและสอดคลองกับพนักงาน ซ่ึงจากการศึกษาที่ผานมาของนักพฤติกรรมศาสตร
และนักจิตวิทยาสังคม พบวาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลนั้น สวนหนึ่งมาจาก
คานิยมของบคุคล (สิทธิโชค  วรานุสันตกิุล, 2540) คานิยมในการทํางานเปนคานยิมประเภทหนึง่
ของบุคคลที่มคีวามสําคัญตอพนกังาน เพราะเปนสิ่งทีพ่นกังานใชเปนเกณฑพจิารณาและแสดงออก
ถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางานตามคานิยมในการทํางานที่มีอยูเดิม และพนักงานมักจะใช
คานิยมในการทํางานเปนเกณฑในการหางานหรือองคการที่มีความสอดคลองกับคานิยมของตน 
เพื่อทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจและผูกพันตอองคการ (วิไล  จิรพรพานิชย, 2541) การเขาใจถึง
คานิยมในการทํางาน จึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหองคการสามารถกําหนดลักษณะงานที่มี
ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับคานิยมในการทํางานของพนักงาน  ซ่ึงสงผลใหพนักงานเกิด
ความรูสึกพึงพอใจ และมีความผูกพันตอองคการ  และเมื่อพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการ
พนักงานก็จะมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกบัองคการ ซ่ึงจะนําไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ถาพนักงานมพีฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทาํงานอันเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคของ
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องคการแลว กจ็ะทําใหพนกังานกลายเปนพลเมืองดีขององคการ สงผลใหองคการเกดิความมั่นคง
อันเปนคุณสมบัติเบื้องตนทีจ่ะทําใหองคการประสบความสําเร็จ ดังนั้นการที่จะพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการขององคการในดานตางๆ ใหทัดเทยีมกับมาตรฐานการบริหารจัดการองคการใน
ระดับสากล องคการจึงจําเปนตองมีพนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวา
พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดเพยีงอยางเดียว ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
นั้นเปนพฤติกรรมที่พนักงานสมัครใจและเต็มใจที่จะทาํประโยชนใหกับองคการ อันจะสงผลให
องคกรรัฐวิสาหกิจสามารถบรรลุผลการดําเนินงานตามทีค่าดหวังไวและกาวไปสูองคการที่มี
ศักยภาพสามารถแขงขันกับภายนอกได 
 
 ดวยเหตุดังกลาวทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
ตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงตัวแปรเหลานี้
นาจะเปนปจจัยสําคัญที่ชวยสงเสริมนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และชวยผลักดันการ
ดําเนินงานในดานตางๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) ใหบรรลุวัตถุประสงคหลักได
อยางสมบูรณ เปนองคการที่เต็มไปดวยพนักงานที่มีความกระตือรือรนและเต็มใจที่จะทุมเทการ
ทํางานใหกับองคการอยางเต็มศักยภาพอันจะนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ
โดยรวม 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 
1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ระดับคานิยมในการทํางาน

ระดับความผูกพันตอองคการ และความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) ของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 

 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) จําแนกตามความเชื่ออํานาจในตน 
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4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 

 
5. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความเชื่อ

อํานาจในตน (Locus of Control) ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทําใหทราบถึงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ระดับคานิยมในการ
ทํางาน ระดับความผูกพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) ของพนักงาน การ
ไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 

 
2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ กับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 
โดยผลการศึกษาสามารถใชเปนขอมูลพื้นฐานใหกับผูบังคับบัญชา ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของได
ทราบถึงความสัมพันธดังกลาว เพื่อเปนแนวทางและขอเสนอแนะใหกับฝายบริหารทรัพยากร
บุคคลในการพัฒนา ปรับปรุง และสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีอยูใน
ระดับสูงหรือสูงยิ่งขึ้นไป ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานและสอดคลองกับการ
บรรลุเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

3. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยผล
การศึกษาจะเปนประโยชนตอฝายทรัพยากรบุคคลวาควรจะสงเสริมปจจัยดานใดบางที่จะชวยให
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่อ
อํานาจในตน(Locus of Control) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังตอไปนี้ 
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1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาคเฉพาะ
หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานใหญ จํานวนทั้งสิ้น 3,387 คน (ยอด ณ เดือนตุลาคม พ.ศ.
2549) โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานในแตละสายงานจาก 8 สายงาน จํานวน 358 
คน 

 
2. ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวยตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังตอไปนี้ 

 
ตัวแปรอิสระ ไดแก 

 
1.  คานิยมในการทํางานตามทฤษฎีของ Super (1970) ซ่ึงมีองคประกอบของคานิยมใน

การทํางานดังนี้ 
 
 1.1  ดานการกระตุนใหใชปญญา (Intellectual Stimulation) 
 1.2  ดานความสําเร็จ (Achievement) 
 1.3  ดานความมีอิสระ (Independence) 
 1.4  ดานความมีศักดิ์ศรี (Prestige) 
 1.5  ดานความมั่นคงปลอดภัย (Security) 
 1.6  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (Supervisory Relations) 
 1.7  ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ (Associates) 
 1.8  ดานการทํางานหลายๆ ดาน หรือความหลากหลายของงาน (Variety)  

 
 2.  ความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดทฤษฎีของ Allen และ Meyer (1993) ไดเสนอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการมี 3 ดานคือ 
  

2.1  ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment)  
2.2  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
2.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  
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 3.  ความเชื่ออํานาจในตน (Locus of control) ตามแนวคิดทฤษฎีของ Rotter (1982) ซ่ึง
มีองคประกอบความเชื่ออํานาจในตนดังตอไปนี้ 
  
 3.1  ความเชื่ออํานาจภายใน (Internal Locus of Control) 
 3.2  ความเชื่ออํานาจภายนอก (External Locus of Control) 
 

ตัวแปรตามไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตามแนวคิดทฤษฎีของ Organ 
(1991) มีองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังตอไปนี้ 
 

1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)      
2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)         
3.  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship)   
4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)    
5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

 

นิยามศัพท 
 

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดนิยามศัพทในการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
พนักงาน หมายถึง บุคคลซึ่งทํางานเปนพนักงานประจําในสายงานตางๆ จํานวน 8 สาย

งาน ที่ทํางานอยูในสํานักงาน โดยมีสถานที่การทํางานอยูในการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงาน
ใหญ) 

 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตาง ๆ ของพนักงาน ซ่ึงมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้  
 

อายุ หมายถึง จํานวนปนับตั้งแตปที่เกิดจนถึงปจจุบันของพนักงาน โดยดูตามอายุปฏิทิน 
 

สถานภาพสมรส หมายถึง สภาพการครองคูของพนักงานที่ดํารงอยู ณ ปจจุบัน  
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานที่ไดรับในปจจุบัน  
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนปนับตั้งแตปที่ไดรับการบรรจุเปนพนักงานที่
การไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) จนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 

 
คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อของพนักงานที่มีตองาน และสงผลตอการทํางาน

ของพนักงาน ซ่ึงเปนวิถีทางที่กําหนดพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ไดแบงคานิยมในการ
ทํางานออกเปน 8 ดาน ดังนี้ 
 

1. ดานการกระตุนใหใชปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่
มีลักษณะงานที่เปดโอกาสใหบุคคลไดใชความคิดอยางอิสระ เรียนรูวิธีการและเหตุผลของการ
ทํางานตางๆ ของตนเองจากการเรียนรู ประเมินผลการทํางานของตนจากการเรียนรู และสามารถ
คิดคนสิ่งที่เปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมได 
 
 2. ดานความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่มีลักษณะงานที่
สงเสริมใหบุคคลรูสึกประสบความสําเร็จจากการทํางาน และกอใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางาน อีกทั้งยังเปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลมุงทํางานเพื่องานดวย บุคคลที่มีคานิยมในการทํางานดานนี้
จะมีลักษณะมุงมั่นในการทํางานและตองการเห็นผลสําเร็จจากการทํางานของตน 
 
 3. ดานความมีอิสระ (Independence) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่มีลักษณะงาน ซ่ึง
บุคคลนั้นมีอิสระในการทํางานตามความรูสึกนึกคิดที่ตนเองปรารถนา คานิยมในดานนี้แสดงให
เห็นวาบุคคลที่ทํางานนั่นมักจะมุงในดานความพึงพอใจของตนเอง 
 
 4. ดานความมีศักดิ์ศรี (Prestige) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่มีลักษณะงานที่ทําให
บุคคลรูสึกมีเกียรติที่ไดทํางานนั้น คานิยมในดานนี้แสดงใหเห็นวาบุคคลปรารถนาที่จะไดรับการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 
 
 5. ดานความมั่นคงปลอดภัย (Security) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่มีลักษณะงานที่มี
ความมั่นคงปลอดภัย  เปนงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมั่นใจวาจะมีงานทําตลอดไป ไมตองกังวลวาจะ
ถูกปลดออก ไลออก หรือไมมีงานทํา 
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 6. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (Supervisory Relations) หมายถึง คานิยมในการ
ทํางานที่มีลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาจะตอง
เปนบุคคลที่มีเหตุผลยุติธรรม ใหคําปรึกษาและเปนทีมได 
 
 7. ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ (Associates) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่มีลักษณะ
งานที่เปดโอกาสใหบุคคลที่ปฏิบัติงานไดติดตอกับผูรวมงานที่ตนเองพอใจ โดยเฉพาะผูรวมงานใน
ระดับเดียวกันหรือต่ํากวา 
 
 8. ดานความหลากหลายของงาน (Variety) หมายถึง คานิยมในการทํางานที่มีลักษณะงาน
ที่เปดโอกาสใหบุคคลทํางานหลายๆ ดานตามที่บุคคลปรารถนาที่จะทําซึ่งเหมาะสมกับคุณสมบัติ
ของเขาในขณะเดียวกันงานที่ทําตองไมซํ้าซากจําเจดวย 
 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเกี่ยวของที่เกิดจากจิตใจและนําไปสูพฤติกรรมของ
พนักงานในองคการที่แสดงถึงการยอมรับจุดมุงหมายขององคการ ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาขององคการและตองการคงอยูกับองคการตอไป ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 
3 ดาน คือ 
  
 1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานที่ตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ การไดมีสวนรวมในองคการและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ ทั้งยอมรับเปาหมายและคานิยมตลอดจน
กฎระเบียบ ขอบังคับขององคการ 
 
 2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยตระหนักถึงสิ่งที่ไดลงทุนหรือทุมเทใหกับองคการ และ
ผลตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนตางๆที่ไดรับจากองคการ จนทําใหเกิดความรูสึกวาจะ
ทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 
 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอ
องคการของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ กฎระเบียบและขอบังคับขององคการที่
จะตองรับผิดชอบตอองคการในฐานะที่ตนเปนสมาชิกอยู ตลอดจนแสดงออกดวยความจงรักภักดี
ตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
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ความเชื่ออํานาจในตน  หมายถึง การยึดถือความคิดหรือความเชื่อของพนักงานวา
พฤติกรรมหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันเกิดจากการกระทําของตนเองหรือการกระทํา
ของผูอ่ืนหรือจากสิ่งแวดลอมรอบขาง ซ่ึงสามารถแบงเปน 2 ลักษณะความเชื่อดังตอไปนี้ 
 

1. ความเชื่ออํานาจในตนภายใน หมายถึง การยึดถือความคิดหรือความเชื่อของพนักงาน
วาการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้นเกิดขึ้นจากความรูความสามารถ
และการะทําของตนเอง และสามารถที่จะกระตุนตนเองใหเกิดพฤติกรรมที่ดีได 
 

2. ความเชื่ออํานาจในตนภายนอก หมายถึง การยึดถือความคิดหรือความเชื่อของพนักงาน
วาการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้นเกิดขึ้นจากการกําหนดของสิ่ง
รอบขางหรือองคการจะตองมีสวนในการจัดการใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง การกระทําที่เกิดจากความสมัครใจ

ของพนักงานที่จะปฏิบัติงาน นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่กําหนดไวในลักษณะที่สรางสรรค
รวมมือกัน โดยที่ไมไดรับผลตอบแทนอยางเปนทางการจากองคการ ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปน
พฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการออกเปน 5 ดาน คือ 

 
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การที่พนักงานใหความชวยเหลือ

บุคคลอื่นในการแกไขปญหาดวยความเต็มใจและสมัครใจ ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับ
วิธีการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องใชตางๆ หรือชวยเหลือคนอื่นที่ยังทํางานไมเสร็จ 

 
2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การกระทําของพนักงานเพื่อปองกัน

การเกิดปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกิดขึ้นตามมา โดยการเคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติ
สวนรวม การปรึกษากับบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกอนที่จะตัดสินใจในเรื่องงาน การแนะนําในสิ่งที่ทํา
ใหผูอ่ืนกาวหนาขึ้น 
 

3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอด
กล้ันตอความคับของใจ ความไมสะดวก ความเครียดหรือความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจแมจะ
ไมพอใจก็ตาม ไมเพิ่มภาระใหกับผูบริหารดวยการรองทุกขทั้งที่มีสิทธิที่จะเรียกรองความเปน
ธรรม 
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4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การปฏิบัติของพนักงานที่มี

ความรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคการ เชน การมีสวนรวมและสนใจเขารวม
ประชุม เก็บความลับขององคการ มีความรูสึกตองการพัฒนาองคการและมีการแสดงความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอการปรับปรุงพัฒนาองคการ  
 

5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการอยางเครงครัด ตรงตอเวลา และสนองนโยบายขององคการ ชวยดูแลรักษา
เครื่องมือเครื่องใชขององคการ ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใชในการสวนตัวและรักษาชื่อเสียง
ตลอดจนภาพพจนที่ดีขององคการ  



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

จากการตรวจเอกสารมีแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแยกเปน
หัวขอหลักๆ ดังนี้ 

 
1.  ประวัติและความเปนมาของการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน 
4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
5.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) 
6.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ประวัติและความเปนมาของการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานกังานใหญ) 
 

การไฟฟาสวนภูมิภาค  มีที่มาเริ่มจากการเปนแผนกไฟฟา  ในกองบุราภิบาล กรม
สาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย และกอตั้งไฟฟาเทศบาลเมืองนครปฐมเปนจังหวัดแรก เมื่อ พ.ศ. 
2473 ตอมาใน พ.ศ. 2477 มีการปรับปรุงแผนกไฟฟา เปน กองไฟฟา สังกัดกรมโยธาเทศบาล 
กระทรวงมหาดไทย และเปลี่ยนชื่อเปน กองไฟฟาภูมิภาค ในภายหลัง 

 
ในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่สอง รัฐบาลเห็นความจําเปนในการสรางสาธารณูปโภค

พื้นฐานดานไฟฟา จึงออกพระราชกฤษฎีกา ซ่ึงใหไวเมื่อวันที่ 6 มีนาคม พุทธศักราช 2497 และประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 มีนาคม พุทธศักราช 2497 กอตั้ง องคการไฟฟาสวนภูมิภาค มีทุนจด
ทะเบียน 5 ลานบาท มีการไฟฟาอยูในความดูแล จํานวน117 แหง อยูภายใตการควบคุมของกรม
โยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และรัฐบาล โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย มีอํานาจ
กํากับโดยทั่วไป 
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การไฟฟาสวนภูมิภาค ไดรับการสถาปนาตามพระราชบัญญัติ การไฟฟาสวนภูมิภาค 
พุทธศักราช 2503 ณ วันที่ 28 กันยายน 2503 โดยรับชวงภารกิจตอจาก องคการไฟฟาสวนภูมิภาค 
มาดําเนินการ อยางตอเนื่อง ดวยทุนประเดิมจํานวน 87 ลานบาทเศษ มีการไฟฟาอยูในความ
รับผิดชอบ 200 แหง มีผูใชไฟจํานวน 137,377 ราย และพนักงาน 2,119 คน กําลังไฟฟาสูงสุดในป 
2503 เพียง 15,000 กิโลวัตต ผลิตดวยเครื่องกําเนิดไฟฟา ที่ขับเคลื่อนดวยเครื่องยนตดีเซลลทั้งสิ้น 
สามารถผลิตพลังงานไฟฟาบริการ ประชาชนได 26.4 ลานหนวย (กิโลวัตต-ช่ัวโมง) ตอป และมี
ประชาชน ไดรับประโยชน จากการใชไฟฟาประมาณ 1 ลานคน หรือรอยละ 5 ของประชาชนที่มี
อยูทั่วประเทศในขณะนั้น 23 ลานคน 

 
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนรัฐวิสาหกิจดานสาธารณูปโภค กอตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ

การไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยรับโอนทรัพยสิน หนี้สินและความรับผิดชอบจากองคการ
ไฟฟาสวนภูมิภาคในขณะนั้นมาดําเนินการ วัตถุประสงคที่สําคัญของการไฟฟาสวนภูมิภาคคือ 
การผลิต จัดใหไดมา จัดสงและจัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหกับประชาชน ธุรกิจและอุตสาหกรรม
ตางๆ ในเขตจําหนาย 73 จังหวัดทั่วประเทศ ยกเวน กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการและนนทบุรี  
 
ภารกิจ 

 
การไฟฟาสวนภูมิภาคมีภารกิจในการบริการไฟฟาใหแกประชาชนในเขตรับผิดชอบทั่ว

ประเทศ โดยวางเปาหมายในการดําเนินงานที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
 

1. ปรับปรุงการจัดหาและการบริการพลังงานไฟฟาใหมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย มีความ
มั่นคง สม่ําเสมอ มีความเชื่อถือได เพียงพอและรวดเร็วทันตอความตองการในการใชพลังงาน
ไฟฟาที่เพิ่มขึ้นและสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 

 
2. พัฒนากิจการดานตางๆ เพื่อเพิ่มรายไดใหเล้ียงตัวเองได มีกําไรพอสมควร ตลอดจนมี

เงินทุนเพียงพอตอการขยายงานได 
 
3. พัฒนาการบริหารงานองคกร การบริหารงานบุคคลและการจัดการทรัพยากรใหมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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การบริหารงานและพื้นท่ีในความรับผดิชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 

การไฟฟาสวนภูมิภาคมีสํานักงานใหญตั้งอยูที่กรุงเทพมหานคร มีหนาที่กําหนดนโยบาย
และแผนงาน ใหคําแนะนํา ตลอดจนการจัดหาวัสดุอุปกรณตางๆ ใหหนวยงานในสวนภูมิภาค แบง
การบริหารงานออกเปน ผูวาการ รองผูวาการ ผูชวยผูวาการ สํานักผูวาการ สํานักตรวจสอบภายใน
สํานักงานกฎหมาย สายงานบริหารโครงการ กลุมธุรกิจเครือขาย กลุมธุรกิจจําหนายและบริการ 
กลุมพัฒนาองคการ กลุมธุรกิจลงทุน กลุมสนับสนุนและบริการ ซ่ึงยังแบงเปนสายงานตางๆ ฝาย
และกอง 
 

สําหรับในสวนภูมิภาคแบงการบริหารงานออกเปน 4 ภาคคือ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต แตละภาคประกอบดวย 3 การไฟฟาเขต (เทียบเทาระดับผูชวยผูวา
การ) รวมเปน 12 การไฟฟาเขต มีหนาที่ควบคุมและใหคําแนะนําแกสํานักงานการไฟฟาตางๆ ใน
สังกัดรวม 910 แหง ในความรับผิดชอบ 73 จังหวัดทั่วประเทศ ซ่ึงไดแก การไฟฟาจังหวัด 73แหง 
การไฟฟาอําเภอ 737 แหง  การไฟฟาตําบล 100 แหง ทั้งนี้ครอบคลุมพื้นที่ประมาณ 510,000 ตาราง
กิโลเมตร หรือคิดเปนรอยละ 99 ของพื้นที่ทั่วประเทศ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจจาก
นักวิชาการตางประเทศเปนอยางมาก โดยพยายามศึกษาถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีสวนชวย
สงเสริมประสิทธิภาพขององคการได โดยมองวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีสวนชวย
สนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จได (Organ, 1988: Podsakoff and MacKenzie 1994, cited 
in Richard, 1997: 86) ตัวอยางเชน ในทางการบริหาร การพึ่งพากันระหวางสมาชิกในการทํางานมี
สวนชวยใหผลผลิตโดยภาพรวมเพิ่มสูงขึ้น ลดความจําเปนในการที่องคการจะใชทรัพยากรที่มีอยู
เพื่อบํารุงรักษา ทําใหมีเวลาทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตมากขึ้น และพัฒนาความสามารถของผูอ่ืน เชน 
ของเพื่อนรวมงาน หรือผูบริหาร เพื่อใหพวกเขามีเวลาในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ เชน การ
วางแผน การจัดการ และการแกปญหา เปนตน 
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MacKenzie et al.  1993); Organ (1988); Organ and Konovsky (1989); Podsakoff and MacKenzie 
(1994) (cited in Richard, 1997: 86) กลาวถึงคุณลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ
ที่สําคัญคือ 
 

1.  เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือไปจากที่กําหนดไวอยางเปนทางการ 
2.  เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ 
3. เปนพฤติกรรมที่ไมไดถูกกําหนดไวกับโครงสรางการใหรางวัลอยางเปนทางการของ

องคการ 
4.  เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพขององคการ 

 
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 พฤติกรรมของบุคคลในองคการมีสวนชวยสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จได 
จากการศึกษาของนักวิชาการหลายทานพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหรือ
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra - Role Behavior) มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ มีนักวิชาการ
หลายทานไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวหลากหลาย ซ่ึง
ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายไวดังตอไปนี้ 
 
 Organ and Bateman (1991: 275) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่ประกอบไปดวยการแสดงออกถึงการสนับสนุนของสมาชิกที่
ไมไดถูกบังคับจากงานที่ตองปฏิบัติ และไมไดเกิดจากผลตอบแทนของขอสัญญาที่ตกลงไว 
 
 Greenberg and Baron (1993: 185) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ หมายถึง เปนการกระทําโดยพนักงานที่มีสวนทําใหการดําเนินงานขององคการ
เปนไปไดอยางดี แตไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการในการปฏิบัติงาน 
 
 Johns (1996: 149) ไดใหความหมายของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมที่ไมไดกําหนดไวในพรรณนาหนาที่งาน และเปนพฤติกรรมที่พนักงานสมัคร
ใจเอง ไมมีการออกคําสั่ง หรือแนะนําแตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหองคการมีประสิทธิภาพ 
และเปนพฤติกรรมที่ไมเกี่ยวกับระบบการจายผลตอบแทน หรือรางวัลตามระบบการประเมินผล
ขององคการ 
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 George and Jones (1999: 93) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ หมายถึง พฤตกิรรมที่นอกเหนือบทบาทหนาที่และเปนพฤติกรรมที่องคการไมได
กําหนดไว แตทําใหองคการอยูรอดได และประสบผลสําเร็จ 
 
 Wagner and Rush (2000: 379-391) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากความสมัครใจของพนกังานเอง ไมไดเกีย่วของกับ
ระบบของการใหรางวัล หรือประโยชนตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ 
 
 Robbins (2001: 21) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤตกิรรมที่ตัดสินใจทําดวยตนเอง ไมไดเปนสวนหนึ่งของงานที่ตองปฏิบัติอยางเปน
ทางการของพนักงาน แตมีสวนสงเสริมความมีประสิทธิภาพขององคการ 
 
 จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ หมายถึง พฤตกิรรมที่เกิดขึ้นเอง โดยองคการไมได
กําหนดไวอยางเปนทางการ และพนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการซึ่งพฤติกรรม
เหลานี้เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ   
 
รูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

Organ (1987, 1990, 1991) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน
รูปแบบพฤติกรรมตางๆ ดังนี้ 
 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การกระทําโดยสมัครใจในการ
ใหความชวยเหลือผูอ่ืนในการทํางาน เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวสัดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานที่คาง 
 

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การกระทําที่แสดงถึงการคํานึงถึง
ผูอ่ืนเพื่อปองกนัการเกดิปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกดิขึ้นตามมา เนือ่งจากการปฏบิัติงานใน
องคการตองอาศัย การพึ่งพากันและกัน การกระทํา และการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจจะมี
ผลกระทบตอคนอื่น จึงควรคํานึงถึงบุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติ
สวนรวม 
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3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการมีความ
อดทนอดกลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็ม
ใจ เนื่องจากในการทํางานนั้นจําเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งมีสิทธิที่จะเรียกรอง
สิทธิ และความเปนธรรม หรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหาร
และจะเกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็ม
ใจ 

 
4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความ

รับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคกร เชน มีสวนรวม และสนใจเขารวมการ
ประชุม เก็บความลับ มีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ 

 
5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ 

และสนองนโยบายขององคการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ ไม
ใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใชในการสวนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี 
 

Johns (1996: 149-150) ไดอธิบายถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไว 4 ดานดังนี้ 
 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมที่คอยใหความชวยเหลือ
คนอื่นๆ เมื่อบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทํางาน 

 
2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ รูจักรับผิดชอบหนาที่ของ

ตนเอง ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 
 
3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Good Sport) คือ ไมสามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณที่

ทําใหเกิดความคับของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมีสํานักงานที่ดีและที่
จอดรถเฉพาะได 
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Podsakoff and MacKenzie (1994: 351-363) ไดศึกษาแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการเปน 3 องคประกอบดวยกันคือ 
 

1. ความชวยเหลือ (Helping) เปนพฤติกรรมที่ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อประสบ
ปญหาในการทํางาน ใหคําแนะนําพนักงานใหม มีความเขาใจเพื่อนรวมงาน หลีกเลี่ยงความขัดแยง
และกระทบกระทั่ง ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นกับเพื่อนรวมงานดวยกัน 

 
2. ความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมที่เอาใจใสงานขององคการ สรางชื่อเสียงให

องคการ ใหการสนับสนุน ใหขอมูลแกเพื่อนรวมงาน และมีความสนใจในการเขาประชุม 
 
3. ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมที่ไมบน หรือรองเรียนใน

เร่ืองที่ไมสําคัญ มองขามขอบกพรองของเพื่อนรวมงาน คนหาแตส่ิงที่ดีของเพื่อนรวมงาน ไมคอย
จับผิดเพื่อนรวมงาน 
 

Organ and Konovsky (1989 cited in Spector, 1996: 257) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการเปน 2 แบบคือ 
  

1. พฤติกรรมดานเห็นแกประโยชนผูอ่ืน (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน
ผูอ่ืนในการแกปญหา ชวยเหลือเพื่อนที่ขาดงาน หรือใหคําแนะนําในการปรับปรุงงาน 

 
2. พฤติกรรมดานการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมในการทําในสิ่งที่

จําเปน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เชน การมาทํางานตรงเวลา และไมทําใหเวลาในการทํางาน
สูญเสียไปโดยเปลาประโยชน 

 
Greenberg และ Baron (2000: 373) ไดกลาววา คนสวนใหญชอบที่จะทํางานในองคการทีเ่ตม็

ไปดวยพนักงานที่มีความเปนสมาชิกที่ดี ซ่ึงองคการที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการสูงมีแนวโนมวาจะเปนองคการที่นาทํางาน และยังพบวาถาพนักงานมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมากขึ้นเทาใด ผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิผลขององคการก็จะมีมากขึ้น
เทานั้น พนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมักจะเปนที่รักของหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน นอกจากนี้พนักงานดังกลาวยังมักจะไดรับประเมินผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น เนื่องจาก
พนักงานมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูเสมอ   
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จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่กลาว
ไวขางตน ผูวิจัยพบวาแนวคิดของ Organ มีการแยกองคประกอบแตละดานไดชัดเจน และมี
องคประกอบครอบคลุมในทุกๆ ดานที่องคการตองการใหมีกับพนักงานทุกคนในองคการ ดังนั้น
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตาม
แนวคิดของ Organ ซ่ึงแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน คือ พฤติกรรมใหความชวยเหลือ พฤติกรรม
คํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมการ
สํานึกในหนาที่ เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาเปนการแบงองคประกอบที่ชัดเจนและครอบคลุมที่ผูวิจัย
สนใจจะทําการศึกษา 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคานิยมในการทํางาน 
 

คานิยมเปนสิ่งที่สําคัญที่บุคคลยึดถือ และใชเปนจุดมุงหมายของชีวิตหรือปฏิบัติตาม
คานิยมของตนเอง หนาที่ที่สําคัญของคานิยม ก็คือ เปนแนวทางที่ช้ีนําการปฏิบัติ โดยชวยใหการ
ประเมินและตัดสินใจตอการกระทําวาเปนสิ่งที่ควรหรือไมควรกระทํา และยังเปนสิ่งที่บงชี้ถึง
ความตองการและแรงจูงใจของบุคคลดวย (Young and Parker, 1990: 1201-1202) นอกจากนี้ คานิยม
ยังชวยใหบุคคลตัดสินในในการกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง โดยบุคคลจะเลือกกระทําหรือปฏิบัติ
ในสิ่งที่สอดคลองกับคานิยมที่บุคคลนั้นๆ เห็นวามีความสําคัญ (Dubrin, 1994: 39) 
 
ความหมายของคานิยม 
  

คานิยมเปนแรงผลักดันอันหนึ่งที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมา
พฤติกรรมของบุคคลจึงอยูที่คานิยมที่เขายึดถือดวยสวนหนึ่ง ทั้งนี้ก็เพราะวาถาบุคคลไดยึดถือวา
คานิยมเปนสวนหนึ่งที่ดีงาม การปฏิบัติตามคานิยมนั้นก็เกิดขึ้น มีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายและอธิบายเกี่ยวกับเรื่องคานิยมไวมากมายดังนี้ 

 
Rokeach (1968: 5) ไดใหความหมายของ คานิยมวาเปนความเชื่ออยางหนึ่งซึ่งมีลักษณะคอน 

ขางถาวร และเชื่อวาวิธีปฏิบัติ หรือเปาหมายบางอยางนั้นเปนสิ่งที่ตนเองหรือสังคมเห็นสมควรที่
จะยึดถือปฏิบัติมากกวาวิธีปฏิบัติหรือเปาหมายอยางอื่น 
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Huse (1979: 572) ไดใหความหมายของ คานิยมวาเปนอุดมคติ หรือความเชื่อซ่ึงมีอิทธิพล
ตอการแสดงพฤติกรรมของมนุษย 

 
Dubrin (2001: 30) ไดใหความหมายของ คานิยมวาเปนการที่บุคคลใหความสําคัญกับสิ่ง

ตางๆ โดยเชื่อมโยงความเชื่อสวนตัวที่ยืนยาวของตนเอง และยึดถือวาสิ่งนั้นดีสําหรับตนเองซึ่งจะมี
อิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 

สุชา  จันทนเอม (2536: 249) ไดกลาววา คานิยม หมายถึง เครื่องชี้แนวทางปฏิบัติอยางกวางๆ 
แกบุคคลวาอะไรที่เปนจุดมุงหมายของชีวิตและสิ่งใดที่ควรปฏิบัติ หรือไมควรปฏิบัติ 
 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540: 33) ไดกลาววา คานิยม หมายถึง ความเชื่อที่แฝงเอาไวดวย
แนวทางที่ควรจะตองทํา เชน พนักงานควรทํางานอยางเปนครอบครัวเดียวกัน หรือพนักงานควร
บริการลูกคาอยางเร็วและถูกตอง เปนตน 
 

สํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ (2523 อางใน สุรางค  โควตระกูล, 2544: 
367-368) ไดใหความหมายคําวาคานิยม หมายถึง ส่ิงที่คนสนใจ ปรารถนาจะได ปรารถนาจะเปน 
หรือกลับกลายมาเปนสิ่งที่คนถือวาตองทําตองปฏิบัติ เปนสิ่งที่คนบูชายกยองและมีความสุขที่จะ
ไดเห็น ไดฟง ไดเปนเจาของ คานิยมจึงเปนวิถีของการจัดรูปความประพฤติที่มีความหมายตอ
บุคคลจะเปนแบบฉบับความคิดที่ฝงแนนสําหรับยึดถือและปฏิบัติตนในสังคมและชีวิต หรือเลือก
ปฏิบัติเมื่อเผชิญกับเหตุการณและสถานการณนั้น คานิยมจึงรวมถึงจุดมุงหมาย หรือความตองการ
ในชีวิตและสิ่งที่บุคคลชอบ 
 

ความหมายของคานิยมในการทํางาน 
 

คานิยมในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคานิยมซึ่งเกี่ยวของกับการทํางาน โดยคานิยมใน
การทํางานไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี้ 
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Ginberg (1966: 73) ใหความหมายของคานิยมในการทํางาน หมายถึงการตัดสินใจของบุคคล
ใจการเลือกกระทําอยางใดอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับงาน สวนมากจะขึ้นอยูกับความชอบของตนเอง ซ่ึง
คานิยมในการทํางานจะมีความสัมพันธกับวิธีการทํางาน มีความสัมพันธกับผลของงาน เชน คาจาง 
การยอมรับวางานเปนสวนหนึ่งของชีวิต และมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน
ของตน 
 

Super (1970: 4) ใหความหมายของคานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อที่บุคคลเชื่อวา
มีความหมายและมีความสําคัญตอการทํางานของเขา เพื่อมุงไปสูเปาหมายที่พึงปรารถนา คานิยมจะ
เกี่ยวของกับความสนใจ และความรูสึกพึงพอใจที่บุคคลมักจะแสวงหาจากงานที่เขาทํา 
 

Gilmer (1971: 588) ใหความหมายของคานิยมในการทํางานวาเปนการที่บุคคลลําดับ
ความสําคัญกอนหลัง หรือการใหน้ําหนักตอส่ิงตางๆ ซ่ึงแตกตางไปในแตละบุคคล คานิยมในการ
ทํางานประกอบไปดวนนโยบายการดําเนินงานขององคการ ฝายตางๆ และหัวหนางาน 
 

Walter (1993: 368) ใหความหมายของคานิยมในการทํางาน หมายถึง คานิยมในการ
ทํางานเปนความเชื่อพื้นฐานของบุคคลที่มีตองาน ซ่ึงคานิยมหรือความเชื่อเหลานี้จะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 

Hodgkinson (1996: 106) ใหความหมายของคานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อของบุคคล
ที่สงผลตอการทํางานของบุคคล โดยความเชื่ออาจเปนความเชื่อที่ติดตัวมากอนที่จะเขาทํางานหรือ
ความเชื่อที่เกิดขึ้นจากงานก็ได ความเชื่อที่มีตองานหรือคานิยมในการทํางาน จะเปนตัวกําหนด
ทัศนคติ ความคาดหวัง ความพึงพอใจ และกําหนดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 

Grandori (2001: 186) ใหความหมายของคานิยมในการทํางานวาเปนการรวมเอาบรรทัด
ฐาน กฎเกณฑเบื้องตน และคานิยมหลักของสวนรวมที่ถือปฏิบัติเหมือนๆ กันจนกลายเปน
วัฒนธรรมเขาไวดวยกัน ซ่ึงสิ่งที่รวมเขาไวดวยกันอาจจะมาจากทั้งพนักงานระดับลาง ระดับสูง
และบรรทัดฐานตางๆ ที่ถือปฏิบัติในสังคมของการทํางาน 
 

กันตยา  เพิ่มผล (2541: 118) ใหความหมายของคานิยมในการทํางาน คือส่ิงที่กลุมสังคม
หนึ่งเห็นวาเปนสิ่งที่มีคาควรแกการกระทํา นายกยอง คานิยมจึงเหมือนหางเสือที่นําเรือไปใน
ทิศทางตางๆ ตามที่ตองการและยอมมีอิทธิพลตอองคการนั้น ๆ  
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สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 189) ใหความหมายของคานิยมในการทํางาน คือ ความเชื่อมั่นสวนบุคคล
ของพนักงานเกี่ยวกับสิ่งที่เขาคาดหวังวาจะไดรับจากงาน และวิถีทางที่กําหนดการประพฤติปฏิบัติ
ตัวของเขาวาเขาควรประพฤติปฏิบัติในการทํางานอยางไร และเขาควรไดรับการปฏิบัติอยางไรใน
การทํางาน คานิยมในการทํางานประกอบดวยความรู ความเชื่อ และความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
ดังนั้นคานิยมจึงเปนสิ่งที่สะทอนถึงวิถีทางของการกระทําวาอะไรควรทําหรืออะไรไมควรทํา ซ่ึง
เปนพื้นฐานของพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางาน 
 

จากความหมายที่ผูวิจัยไดรวบรวมมาสามารถสรุปไดวาคานิยมในการทํางาน หมายถึง 
ความเชื่อของบุคคลที่มีตองาน และสงผลตอการทํางานของบุคคล ทั้งนี้เพราะ คานิยมในการทํางาน
จะมีบทบาทสําคัญในการตัดสินในในสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน นับตั้งแตการเลือกเขาที่
ทํางานและเมื่อเขาทํางานแลว คานิยมในการทํางานยังมีอิทธิพลตอทัศนคติ ความคาดหวังและ
ความพึงพอใจ รวมไปถึงสภาพแวดลอมในการทํางานดวย เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงานและ
องคการ เปนตน ซ่ึงคานิยมในการทํางานจะเปนตัวกําหนดการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคล
ในการทํางานอีกดวย   
 

การเกิดคานิยม 
 

คานิยมเปนความเชื่อของบุคคลที่มีตอส่ิงที่ตนยึดถือ ซ่ึงมีผูที่ศึกษาและอธิบายการเกิด
คานิยมไวดังนี้ 
 

Raths et al.  (1966 อางใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2521: 235-236) ไดพิจารณาวา
คุณลักษณะใดจะเกิดเปนคานิยมดังนี้ 
 

1.  การเลือกตองเปนการเลือกอยางเสรี เปนการเลือกจากคานิยมหลายๆ ประการซึ่ง
สามารถเปรียบเทียบคุณสมบัติตางๆได และมีการเลือกหลังจากไดพิจารณาถึงผลที่จะเกิดจากการ
ปฏิบัติตามคานิยมแตละอยางแลว 
 

2.  การเทิดทูนมีการรักษาคานิยมที่เลือกแลว มีความพึงพอใจในคานิยมนั้นและพรอมที่จะ
ยืนหยัดในคานิยมนั้นอยางแทจริง 
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3.  การกระทําตองกระทําตามคานิยมนั้นตามที่ไดยึดถือ และกระทําเปนประจําจนเปน
แนวทางในการดําเนินชีวิตของตน 
 

ตามลักษณะทั้ง 3 ขั้นตอนนี้มีความสัมพันธกับคานิยมที่แตละบุคคลยึดถืออยูอยางเหนียว
แนนและนํามาใชเปนแนวทางพัฒนาคานิยมที่บุคคลนั้นมีอยูโดยคํานึงถึงความรูสึก ความคิด ความ
ตองการ การกระทํา และการผสมผสานซึ่งเปนกระบวนการที่ตอเนื่องกัน 
 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541: 63) คานิยมเกิดจากประสบการณ การประเมินคาของ
บุคคล ความเชื่อ และทัศนคติ สวนประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมที่แสดงวาคานิยมเกิดจาก
ความชอบที่เกิดในตัวบุคคลที่มีคานิยมในสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปนตัวนําใหเกิดการปฏิบัติการตางๆ การ
เกิดคานิยมจะมีพฤติกรรม 3 อยางคือ 
  

1. การยอมรับคานิยม เปนการลงความเห็นวาเหตุการณ ส่ิงของ การกระทําเปนสิ่งที่มี
คุณคา 
 

2. ความชอบในคานิยมโดยประเมินจากทั้งตนเองและจากบุคคลรอบขางดวยวามีคานิยม
ในสิ่งนั้นหรือไม 
 

3. การผูกมัดเปนขั้นที่มีความเชื่อมั่นวายอมรับคานิยมหรือไม คานิยมในแตละบุคคลจะ
แตกตางกันไป ซ่ึงเปนที่มาของการกําหนดปรัชญาชีวิตของเรา 

 

ลักษณะของคานิยม 
  

มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายลักษณะของคานิยมไว ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมไวดังตอไปนี้ 
 

Rokeach (1968) ไดอธิบายลักษณะของคานิยมดังนี ้
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1.  คานิยมมีลักษณะสม่ําเสมอและคงที่ ซ่ึงหมายถึง ไมเปลี่ยนแปลงงาย ทําใหลักษณะของ
สังคมหนึ่งแตกตางไปจากอีกสังคมหนึ่ง 
 

2.  คานิยมมีลักษณะเปรยีบเทียบระดับความสําคัญ แตละบุคคลจะไดรับการเนนถึง
ความสําคัญของคานิยมแตกตางกัน เชน บางสังคมใหความสําคัญกับการตรงตอเวลาแตใจบาง
สังคมก็อาจจะไมคอยใหความสําคัญในเรื่องนี้ เปนตน 

 
3.  คานิยมมีลักษณะเปนความเชื่อ ซ่ึงเชื่อวาเปนสิ่งที่สามารถทดสอบได เชื่อวาสามารถ

ประเมินไดวาสิ่งใดดีหรือไมดี และความเชือ่มีทิศทางและเปาหมายของการกระทําที่ถูกตัดสินวา
เปนสิ่งจําเปนหรือไม 
 

Burke (1998 cited in IIultman and Gellerman, 2002: 7) ไดระบุคานิยมจะตองมีลักษณะ
ดังตอไปนี ้
 

1.  การพัฒนาตนเอง (Human Development) พนกังานในองคการมีโอกาสที่จะไดเรียนรู
และมีโอกาสเจริญกาวหนาในการทํางาน 

 
2.  ความยุติธรรม (Fairness) พนักงานในองคการ ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมเทาเทียม

กัน และมเีกยีรติโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ 
 
3.  เปดเผย (Openness) พนักงานในองคการมีการสื่อสารระหวางกันอยางเปดเผย

ตรงไปตรงมา และมีความซือ่สัตย 
 
4.  ทางเลือก (Choice) พนักงานในองคการไมควรจะถูกบีบบังคับหรือไดรับการใชอํานาจ

หนาที่โดยไรเหตุผล 
 
5.  ความสมดุลระหวางความมีอิสระและการถูกจํากัด (Balance of Autonomy and 

Constraint) พนักงานใจองคการควรจะไดรับอิสระในการปฏิบัติงานภายใตความรับผิดชอบของเขา
อยางพอเหมาะ เพื่อสนองความตองการขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
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กันตยา  เพิ่มผล (2541:118-119) ไดสรุปไดวาคานิยมมีลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 

1.  คานิยมจะเปนอุดมคติที่เปนนามธรรมจะแสดงความเชื่อของคนในเรื่องตางๆ เชน 
ความซื่อสัตย ความอดทน ความขยัน 

 
2.  คานิยมจะเปนสิ่งที่กําหนดพฤติกรรมเปนองคประกอบหนึ่งของดุลยพินิจทีใ่ชพจิารณา

เร่ืองตาง ๆ  
 
3.  คานิยมเปนแนวทางคดิซึ่งปจเจกชน กลุม และองคการเห็นวาเปนสิง่ที่ควรจะเปน

ดังนั้นคานยิมจึงกําหนดแนวทางและเปาหมายขององคการในการดําเนินงาน ตามทีไ่ดตัดสินใจไว 
 

4.  คานิยมเปนสวนหนึ่งของชีวิตและความนึกคิดของผูคน บุคคลมักจะใชคานิยมเปน
แนวทางในการดําเนินชวีิตจนกวาจะเห็นวามีคานิยมอื่นที่ดีกวาคานิยมเดิม จึงจะเปลีย่นแปลง
คานิยมนั้น 
 

5.  คานิยมเปนองคประกอบสําคัญของบุคลิกภาพ ซ่ึงมักจะเปนคานิยมที่มีความสําคัญมี
อิทธิพลเหนือคานิยมอื่น ๆ 
 

6.  คานิยมเกีย่วพันกับความรู ความคิด อารมณ และพฤติกรรม 
 

7.  คานิยมไมสามารถกําหนดคาเปนตัวเลขเชิงปริมาณได 
 

8.  คานิยมของแตละคนแตละกลุมไมอาจจะบอกไดแนนอนชัดเจนวาคานิยมใดถูกหรือผิด 
 

สุรางค  โควตระกูล (2544: 368-369) ไดกลาววาลักษณะของคานิยมมีลักษณะดังนี ้
 

1.  คานิยมเปนสิ่งที่เรียนรู 
  

2.  คานิยมเปนแรงจงูใจทีจ่ะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 
 

3.  คานิยมมักจะเปนสิ่งทีก่ลุมคนในสังคมยึดถือวาสําคัญ 
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4.  คานิยมประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางคือ องคประกอบเชิงอารมณความรูสึก 
องคประกอบเชิงพุทธิปญญาหรือการรูคิด และองคประกอบเชิงพฤติกรรม 
 

5.  คานิยมเปลีย่นแปลงไดแตยากกวาการเปลี่ยนทัศนคต ิเพราะคานยิมคอนขางรุนแรง
ซับซอน และมักจะมกีารใหคํามั่นผูกมัดตนเองและพยายามที่จะแสดงออกใหผูอ่ืนทราบ 
 

6.  คานิยมเปลีย่นแปรตามชมุชน สังคม และวัฒนธรรมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิก 
 

ความสาํคัญของคานยิม 
 

คานิยมเกีย่วกบัการทํางานนัน้มีความสําคัญตอผูที่ทํางานอยางไรนัน้ ผูวิจัยไดรวบรวมถึง
ความสําคัญของคานิยมในการทํางานไว  ซ่ึงมีนักวิชาการไดอธิบายไวดังตอไปนี ้
  

กันตยา  เพิ่มผล (2541: 119-120) คานิยมเปนสิ่งสําคัญมาก เนื่องจากคานิยมที่มนษุยมีอยู
นั้นทําหนาที่มากมายหลายอยางที่สําคัญคือ 
 

1.  คานิยมทําหนาที่เปนบรรทัดฐาน หรือมาตรฐานของพฤติกรรมทั้งหลายของเรากลาวคือ
คานิยมจะเปนตัวกําหนดการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมวาควรจะทําหรือไมทําในสิ่งใด คานิยมจะ
ชวยกําหนดในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ฯลฯ และคานิยมจะชวยทําหนาที่
ประเมินการปฏิบัติการตางๆ ทั้งตนเองและผูอ่ืน 
 

2.  คานิยมทําหนาที่เปนแบบแผนสําหรับการตัดสินใจ และการแกไขขอขัดแยงตางๆ  
 

3.  คานิยมทําหนาที่เปนแรงจูงใจ หรือผลักดันของบุคคล เชน บุคคลที่มีคานิยมเกีย่วกับ
วัตถุนิยมก็มักจะมีความขยันขันแข็งและเพยีรพยายามในการทํางานเพือ่ใหไดมาซึ่งเงินทองและ
ส่ิงของที่ตนพึงปรารถนา 
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กรองแกว  อยูสุข (2542: 30) ไดกลาวไววา คานิยมเกีย่วกบัการทํางานในสังคมปจจุบนั
ของบุคคลจะใหความสําคัญกับสิ่งตอไปนี ้
 

1.  การมีงานทีน่าสนใจและทาทายความสามารถ เงินเดือนดีไมต่ํากวางานที่มีลักษณะ 
หรือระดับใกลเคียงกันในองคการอื่น 
 

2.  การไดมีโอกาสควบคุมหรือบังคับบัญชาคนอื่นบาง ซ่ึงเปนสัญชาติญาณของมนุษย  
เมื่อรวมกลุมกนัยอมมีความตองการเปนผูนําบางในบางโอกาส มิใชเปนแตผูตามตลอดเวลา 
 

3.  การมีเวลาวางจากการทํางาน เพื่อหาความสนุกสนานเพลิดเพลิน อันเปนความ 
ตองการโดยธรรมชาติของบุคคลที่ตองการพักผอนทั้งรางกายและจิตใจ  มิใชตั้งหนาตัง้ตาทํางาน
หาเงินแตเพยีงอยางเดยีว 
 

คานิยมกับพฤติกรรม 
 

คานิยมนั้นเปนปจจยัหนึ่งทีเ่ปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลวาจะเปนไปในทิศทางใด 
ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2543: 6-9) ไดกลาววา คานยิมมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม  
ซ่ึงคานิยมเปนองคประกอบยอยที่อยูในปจจัยทางสังคม โดยพวกเขา ไดกลาววาคานิยมเปนสิ่งที่
บอกบุคคลอยางกวางๆ วาสิง่ใดเปนสิ่งที่พงึปรารถนา ส่ิงใดเปนจุดมุงหมายของชีวิต เมื่อบุคคลมอง
วาสิ่งใดดีงามเหมาะสมก็จะนํามาปฏิบัติ คานิยมจึงเปนเหมือนเครื่องชีแ้นวทางในการปฏิบัติอยาง
กวางใหแกบุคคล ตัวอยางเชน บุคคลหนึ่งเชื่อวา การรูจักประหยดัเปนสิ่งดีก็หมายความวาการรูจัก
ประหยดัเปนคานิยมอยางหนึง่ของบุคคลนั้น 
 

Kluckhohn (1954 cited in Coleman and Hammen, 1974: 486) กลาววา คานิยม คือ แบบ
แผน และลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลหรือลักษณะของกลุม ซ่ึงมีอิทธิพลตอมัธยฐาน (Mode) 
คาเฉลี่ย (Means) และพฤติกรรมตาง ๆ  
 

Schermahorn, Hunt and Osbon (1997: 60-62) ไดกลาวถึงพฤติกรรมในองคการเกีย่วกับ
องคประกอบของทัศนคติ ดังภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวา  ทศันคติ คือความรูสึกของบุคคลทั้งทางดาน
บวกหรือลบของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง   ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม   แตกอนการเกิด
ทัศนคติและพฤติกรรมนั้น   ส่ิงที่สรางใหเกิดทัศนคติตอส่ิงตาง ๆ ก็คือ  ความเชื่อและคานิยมซึ่ง
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เปนการแสดงใหเห็นถึงความเชื่อ  ความเขาใจเกีย่วกับบคุคลหรือส่ิงตาง ๆ ซ่ึงบุคคลไดกําหนดหรือ
สรุปเกี่ยวกับสิ่งนั้น ๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  ความสัมพันธของ 3 องคประกอบของทัศนคติ 
ท่ีมา: Schermahorn, Hunt and Osbon (1997: 61) 
 

จากแนวคิดตางๆ ที่กลาวมาขางตนแสดงใหเห็นวาคานยิมเปนปจจยัสําคัญอยางหนึ่งที่ทํา
ใหเกดิพฤติกรรม นอกจากนีค้านิยมยังเปนปจจัยตนๆที่ทําใหเกดิพฤติกรรม ดังจะเห็นไดจาก
แนวคดิของ Schermahorn, Hunt and Osbon ที่กลาววาคานิยมและความเชื่อเปนตัวแปรที่ทําใหเกดิ
ทัศนคติและหลังจากนั้นจึงมอิีทธิพลตอพฤติกรรม 
 

การวัดคานยิมในการทํางาน 
 

Super (1970) ไดทําการศึกษาคานิยมในการทํางาน และไดสรางเครื่องมือวัดคานยิมในการ
ทํางาน (Super’s Work Values Inventory) ซ่ึง Super ไดพฒันาขึ้นเพื่อสํารวจคานยิมทีเ่กี่ยวกับงาน
โดยเฉพาะ เพือ่ชวยใหบุคคลไดรูจักและเขาใจตนเองวามีคานิยมในการทํางานดานใด เพื่อชวยให
บุคคลมีแนวทางเลือกประกอบอาชีพอยางฉลาด และชวยใหสามารถทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
โดยแบบสํารวจคานิยมในการทํางานของ Super นี้ไดทําการศึกษาองคประกอบของคานิยมในการ
ทํางานออกเปน 15 ดานคือ 
 

1.  ดานการบรกิารสังคม (Altruism) เปนคานิยมที่เกีย่วของกับงานที่สามารถใหสวัสดิการ
ใหความชวยเหลือ สงเคราะหบุคคลอื่น และกอประโยชนแกผูอ่ืน 
 

สิ่งท่ีเกิดขึ้นกอน 
(Antecedents) 

ความเชื่อและ
คานิยม (Beliefs and 
values) 

ทัศนคติ 
(Attitude) 

ความรูสึก 
(Feeling) 

ผลลัพธ (Result) 

พฤติกรรมท่ีตั้งใจ
ไว (Intended 

behavior) 

ทําให มีอิทธิพล
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2.  ดานความสุนทรีย (Esthetics) เปนคานยิมที่เกีย่วกับงานที่ชวยใหบคุคลไดสรางสิ่งที่
สวยงาม และเพิ่มความงดงามใหแกโลก สวนมากจะเปนผูที่มีความสนใจในงานศิลปะ 

 
3.  ดานความคดิสรางสรรค (Creativity) เปนคานิยมที่เกี่ยวกับการประดษิฐคิดคน

ออกแบบ และพัฒนาแนวคิดใหมๆ ชอบคิดสิ่งใหมๆ อยูเสมอ ซ่ึงจะพบในบุคคลที่ชอบแสดง
ความรูสึกนึกคิดของตนเองออกมา 
 

4.  ดานการกระตุนใหใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนคานยิมทีเ่กี่ยวกับงานที่เปด
โอกาสใหบุคคลไดใชความคิดอยางอิสระ เรียนรูวิธีการ และเหตุผลของการทํางานตางๆ ของ
ตนเองจากการเรียนรู ประเมนิผลการทํางานของตนจากการเรียนรู และสามารถคิดคนสิ่งที่เปน
นามธรรมใหเปนรูปธรรมได 
 

5.  ดานความสําเร็จ (Achievement) เปนคานิยมที่สงเสริมใหบุคคลรูสึกประสบความสําเร็จ
จากการทํางาน และกอใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน อีกทัง้ยังเปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลมุง
ทํางานเพื่องานดวย บุคคลที่มีคานิยมในการทํางานดานนีจ้ะมีลักษณะมุงมั่นในการทํางานและ
ตองการเห็นผลสําเร็จจากการทํางานของตน 
 

6.  ดานความมีอิสระ (Independence) เปนคานิยมที่เกี่ยวกับงาน ซ่ึงบคุคลนั้นมีอิสระใน
การทํางานตามความรูสึกนกึคิดที่ตนเองปรารถนา คานิยมในดานนี้แสดงใหเห็นวาบคุคลที่ทํางาน
นั่นมักจะมุงในดานความพงึพอใจของตนเอง 
 

7.  ดานความมีศักดิ์ศรี (Prestige) เปนคานิยมที่เกีย่วกับงานที่ทําใหบคุคลรูสึกมีเกียรติที่ได
ทํางานนั้น คานิยมในดานนีแ้สดงใหเห็นวาบุคคลปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนบัถือจากบุคคล
อ่ืน 
 

8.  ดานการจดัการหรือการบริหาร (Management) เปนคานิยมที่เกีย่วกับงานที่ตองการ
วางแผน ทํางานอยางมีขั้นตอนเปนระบบ และชอบจัดสรรงานใหผูอ่ืนทํา คานิยมนี้จะพบในบุคคล
ที่ชอบงานทางดานธุรกิจหรือบุคคลที่ชอบวางแผนการทํางานของตนเอง 
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9.  ดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ (Economic Returns) เปนคานยิมทีเ่กีย่วกบังานที่มีรายไดดี 
หรือรายไดสูงเพียงพอทีจ่ะเลี้ยงชีพ และซือ้ส่ิงของเพื่อสนองความตองการได บุคคลที่มีคานิยมใน
การทํางานดานนี้จึงมีความปรารถนาที่จะไดรับรายไดทีเ่พียงพอกับความตองการของตน 
 

10.  ดานความมั่นคงปลอดภัย (Security) เปนคานิยมที่เกี่ยวกับงานที่มีความมั่นคงปลอดภัย 
เปนงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมั่นใจวาจะมีงานทําตลอดไป ไมตองกังวลวาจะถกูปลดออก ไลออก 
หรือไมมีงานทํา 
 

11.  ดานสภาพแวดลอม (Surroundings) เปนคานิยมที่เกีย่วกับงานที่มสีภาพแวดลมที่มี
บรรยากาศที่สุขสบาย ตลอดทั้งมีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ที่ชวยใหบุคคลที่ทํางานในสถานที่
นั้นมีความสุข เชน สภาพที่ทาํงานที่สะอาด ไมมีเสียงอึกทกึ ไมรอนจัดหรือเย็นจดัจนเกินไป ส่ิง
เหลานี้มีความสําคัญตอบุคคลที่มีความสนใจสภาพแวดลอมพรอมๆ กับสนใจในการทํางาน 
 

12.  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (Supervisory Relations) เปนคานยิมที่เกีย่วกับงาน
ที่ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาจะตองเปนบุคคลที่มีเหตุผล
ยุติธรรม ใหคาํปรึกษาและเปนทีมได 
 

13.  ดานผูรวมงานหรือผูที่เกีย่วของ (Associates) เปนคานยิมที่เกีย่วกับงานที่เปดโอกาส
ใหบุคคลที่ปฏิบัติงานไดติดตอกับผูรวมงานที่ตนเองพอใจ โดยเฉพาะผูรวมงานในระดับเดียวกนั
หรือต่ํากวา 
 

14.  ดานวิถีชีวติ (Way of Life) เปนคานยิมที่เปดโอกาสใหบุคคลไดใชชีวิตตามที่ตนเอง
ชอบหรือตองการ หรืออยากจะเปนนอกเหนือจากการทํางาน 
 

15.  ดานการทาํงานหลายๆ ดาน หรือความหลากหลายของงาน (Variety) เปนคานยิมใน
การทํางานที่เปดโอกาสใหบุคคลทํางานหลายๆ ดานตามที่บุคคลปรารถนาที่จะทําซึ่งเหมาะสมกบั
คุณสมบัติของเขาในขณะเดยีวกันงานที่ทําตองไมซํ้าซากจําเจดวย 
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Wollack (1971 อางใน วไิล  จิระพรพานิชย, 2541: 22) สรางแบบเครื่องมือที่ใชวัดคานิยม
ในการทํางาน (The Survey of Work Value: SWV) โดยจําแนกคานยิมในการทํางานออกเปน 2 
ดานคือ 
 

1.  คานิยมในการทํางานที่มาจากภายใน (Instrinsic) ไดแก 
 
 1.1  ความภูมิใจในการทํางาน (Pride in Work) เปนคานิยมที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
และสบายใจทีไ่ดรับจากการทํางานใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 
  
 1.2  ความสนใจเกี่ยวกบังาน (Job Involvement) เปนความสนใจอยางกระตือรือรนใน
กิจกรรมของบริษัท เพื่อนรวมงาน รวมไปถึงความสนใจในธุรกิจของบริษัท มีความปรารถนาที่จะ
มีสวนรวมในการตัดสินใจทีเ่กี่ยวกับงาน 
 
 1.3  ความพอใจในกจิกรรม (Activity Preference) เปนคานิยมในการทํางานที่บุคคล
พอใจที่จะคงการทํางานที่กระตือรือรนในงานนั้น 
 1.4  ความพยายามเพื่อไปสูตาํแหนงงานทีสู่งขึ้น (Upward Striving) เปนความปรารถนา
ที่จะมีตําแหนงงานที่สูงขึ้นและมีความเปนอยูที่ดีขึ้น 
  

2.  คานิยมในการทํางานที่มาจากภายนอก (Extrinsic) ไดแก 
 
 2.1  คานิยมในการทํางานเกีย่วกับผลตอบแทน (Attitude toward Earning) เปนคานยิม
ที่บุคคลมุงหารายไดจากการทํางาน 
 
 2.2  คานิยมดานสถานภาพทางสังคมของงาน (Social Status) เปนคานิยมที่บุคคล
มุงเนนความโดดเดนของตําแหนงที่ทําเมื่อเปรียบเทียบกบัเพื่อน คนรูจกั เพื่อนรวมงาน เปนตน 
 

IIultman and Gellerman (2002: 113-124) ไดสรางเครื่องมือวัดคานยิมขึ้นมา 2 ตัว คอื The 
Values Assessment Inventory (VAI) และ The Values Identification Survey (VIS) ซ่ึงเครื่องมือทั้ง
สองสามารถใชวัดไดทั้งตัวบุคคล ทีมงานและองคการ สามารถอธิบายไดดังนี ้
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1.  เครื่องมือ VAI ใชเกณฑการประเมิน 4 ตัวดังนี ้
  
 1.1  ความสมดุลย (Balance) คือ ระดับของการใหความสําคัญ หรือการเนนหนักอยาง
เหมาะสม 
 
 1.2  ความสามารถของการดํารงอยู (Viability) คือ ระดับของความสามารถของการ
ดํารงอยูในแวดวงธุรกิจปจจบุัน 
 
 1.3  การผสมผสาน (Alignment) คือ ระดับความสัมพันธของคานิยมสวนบุคคล 
ทีมงานและองคการที่ลงตัวอยางเหมาะสม 
 
 1.4  ความเชื่อถือได (Authenticity) คือ ระดับของพฤติกรรมที่แสดงออกดวยความ
จริงใจ 
 
 2.  เครื่องมือ VIS ใชเกณฑการประเมิน 3 ตัวดังนี ้
 
 2.1  คานิยมที่เปนจริง (Actual Values) คือ มาตรฐานของพฤติกรรมที่แสดงออกใน
ปจจุบัน 
 
 2.2  คานิยมทีต่องไดรับการสนับสนุน (Espoused Values) คือ มาตรฐานที่บุคคลรู
คุณคาในตวัเอง 
  
 2.3  คานิยมทีป่รารถนา (Desired Values) คือ มาตรฐานที่บุคคลใชเปนแนวทางในการ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรม 
 

จากความหมายของคานิยมในการทํางาน ลักษณะและองคประกอบของคานิยมในการ
ทํางาน ที่เสนอโดยนักวิชาการหลายทาน สามารถกลาวไดวา คานิยมในการทํางานเปนความคิด 
ความเชื่อของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยูและสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล ทั้งนี้เพราะ
คานิยมในการทํางานจะมีบทบาทในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน นอกจากนี้ 
คานิยมในการทํางานยังมีอิทธิพลตอทัศนคติ ความคาดหวัง และความพึงพอใจในงาน รวมถึง
สภาพแวดลอมในงาน คานิยมในการทํางานของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันออกไป และ
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แมวาบุคคลจะมีคานิยมที่เหมือนกันหรือมีคานิยมในดานเดียวกัน แตบุคคลก็จะใหความสําคัญใน
คานิยมในการทํางานดานนั้นๆ แตกตางกัน และบุคคลอาจจะมีคานิยมในการทํางานในหลายๆ ดาน
พรอมๆ กันก็ได โดยคานิยมในการทํางานในแตละดานของบุคคล ก็จะเปนตัวกําหนดแนวทาง
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลรวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย 
 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ไดทําการศึกษาคานิยมในการทํางาน ตามแนวทางการศึกษาของ 
Super เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาเปนการศึกษาที่ครอบคลุมองคประกอบของคานิยมในการทํางานมาก
ที่ สุด  และผลงานวิจัยที่ เกี่ ยวกับคานิยมในการทํางานในปจจุบัน  ไมว าจะเปนงานวิจัย
ภายในประเทศ และงานวิจัยตางประเทศ ก็ไดใชแนวทางการศึกษาคานิยมในการทํางานของ Super 
กันอยางกวางขวาง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 
ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนสิ่งที่แสดงออกถึงความ 

สัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ถายิ่งความผูกพันกับองคการมากเทาไร เขาก็จะมุงมั่นและทุมเท
จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อองคการของตน ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่ช้ีวัดที่ดีของ
ความมีประสิทธิผลขององคการ 

 
มีผูศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการหลายทานและใหไดความหมายไวแตกตางกัน ดังนี ้

 
Steers (1991: 79) ไดใหความหมายของ ความผูกพันวา บอกถึงบางอยางที่นอกเหนือ ไป

จากความซื่อสัตยตอองคการ แตรวมไปถึงการสรางสัมพันธภาพดับองคการ โดยที่บุคคลเต็มใจจะ
ใหบางสิ่งของตนเองเพื่อที่จะใหองคการประสบความสําเร็จและรุงเรือง 

 
Allen and Meyer (1993: 49-61) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา ความผูกพัน

ตอองคการเปนความจงรักภกัดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐาน
ขององคการและสังคม โดยที่บุคคลรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคการ บุคคลนั้นตองมีความ
จงรักภกัดีตอองคการ เพราะนั่นคือความถกูตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา 
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 Greenberg (1996: 103) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการ หมายถึง ระดบัการมี
สวนรวมชองบุคคล แตละคนตอองคการนั้น และยังรวมไปถึงความสนใจในการที่จะยังคงอยูใน
องคการตอไป 
 
 Meyer  et al.  (1998: 539) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึง การยึด
ติดทางอารมณกับองคการ ในดานการพิจารณาถึงผลเสียหากตองออกจากองคการไป และในดาน
พันธะที่ยังคงอยูตอไปในองคการ 
 
 McKenna (2000: 282) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการ หมายถึง เปนความ
มั่นคงทางความสัมพันธของบุคคล ในการเห็นวาตนเปนสวนหนึ่ง หรือมีสวนรวมในองคการ   
ความมีสวนรวมนี้อาจสะทอนใหเห็นไดจากความเต็มใจของบุคคลนั้นที่จะอาสาทํางานที่
นอกเหนือไปจากงานประจาํที่เขาตองทํา 
 
 ภรณี  กีรติบุตร (2529: 24) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคการ ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัว
ทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพนัทางใจ หรือสนใจอยางจริงจงัตอเปาหมาย คานิยมและ
วัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติทีด่ีตอนายจาง และเต็มใจทีจ่ะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อ
องคการจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกขึน้ Steers and Porter (1983: 426) ไดใหความหมายา ความ
ผูกพันเปนขอบเขตที่พนักงานขององคการ รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการและปรารถนาที่
จะยังคงเปนสมาชิกอยูในองคการนั้น และแสดงถึงทัศนคติทางบวกอยางแรงกลาตอองคการ พรอม
ทั้งมีพฤติกรรมการตั้งใจทํางานหนกัเพื่อองคการ 
 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา ความผกูพันตอองคการเปนความมั่นคงทางสัมพันธภาพ
ของบุคคลกับองคการ เปนการยึดติดทางอารมณ (Affective Attachment) ตอเปาหมาย และคานิยม
ขององคการ มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ เปนสวนหนึ่งหรือบอกถึงระดับการมี
สวนรวมในองคการ มีทัศนคติทางบวกตอองคการ มีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และมีพฤติกรรมการ
ตั้งใจ และเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการทั้งงานในหนาทีข่องตน และงานที่นอกเหนอืไปจากหนาที่
ตน เพื่อที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ และบรรลุถึงเปาหมาย นอกจากนี้ความผูกพันยัง
สะทอนมาจากการที่บุคคลไดพิจารณาถึงผลเสียหากตองออกจากองคการไปจึงปรารถนาที่จะยังคง
เปนสมาชิกอยูตอไปในองคการ 
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ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 

Buchanan (อางใน พาษกล  วัจนสุนทร, 2541: 53-54) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพัน
ตอองคการไว ดังนี ้
 
  1.  ความผูกพนัตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน ของสมาชิกในองคการ
ไดดี แนวความคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดย
ทั่ว ไปที่บุคคลสนองตอบตอการโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บคุคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในการทาํงานสะทอน
ถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น เนื่องจากเหตุนีค้วามผูกพัน
ตอองคการจึงเนนความผูกมดัของบุคคลตอองคการรวมทั้งเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ขณะที่ความพงึพอใจในการทํางาน เนนทีส่ภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง โดยเฉพาะที่
เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน 
 
 2.  ความผูกพนัตอองคการเปนแรงผลักดนัใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดกีวาผูไมมี
ความผูกพันตอองคการ เนื่องจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคการ และมีสวน
รวมเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 
 
 3.  ความผูกพนัตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางจนิตนาการของสมาชิกในองคการกับ
เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไวนัน่เอง 
 
 4.  ความผูกพนัตอองคการ ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิก
มีความรัก และความผูกพนัตอองคการของตนมากนัน่เอง 
 
 5.  ความผูกพนัตอองคการเปนตัวช้ีถึงความมปีระสิทธิภาพขององคการ 
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ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัขององคการ 
 
 จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจยัที่เกีย่วของ พบวามีนกัวิชาการหลายทานไดเสนอ
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commitment) ไวแตกตางกนัออกไป โดย
ผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี ้
 
 March and Mannari (1977 อางใน เกศร ี คีรีเสถียร, 2543: 19) ไดอธิบายความผูกพนัตอ
องคการ ดานทฤษฎแีลกเปลีย่น (Theory of Exchange) วาปจจยัที่มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคการ
คือ ธรรมชาติของมนุษย ประกอบดวย ความตองการ ความปรารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวงั
ที่จะทํางานกับองคการ สามารถตอบสนองความตองการของเขาได เขาจะทํางานเพื่อองคการอยาง
เต็มที่และบุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคการ 
  
 Buchanan (1974: 533 – 546) ไดพบวาปจจัยสําคัญที่มีผลไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการ
ประกอบดวย 
 1.  ลักษณะสวนตัวของพนกังาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการ ความแตกตางในความ
รูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชวีิต 
 
 2.  ลักษณะงาน เชน ความมคีวามหมายของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมคีวามสัมพันธกับ
ผูรวมงาน 
 
 3.  ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต ตลาด
จนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอืน่ๆ ที่มีตอองคการ 
  
 Steers (1997 อางใน วไิลพร  คัมภิรารักษ, 2542: 33 – 34) ไดเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษา
ความผูกพันตอองคการโดยไดแบงออกเปน 3 สวนสําคัญ ดังนี้ 
 
 1.  ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ (Antecedents  of  Commitment) ประกอบดวย 
 
   1.1  คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อายุ ระดบัการศึกษาความ
ตองการสัมฤทธิ์ผล ความชอบ และความเปนอิสระ 
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   1.2  คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการตัดสินใจใน
งาน ความหลากหลายทกัษะ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวของงาน และผลสะทอนกลับจากงาน และ
การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในการทํางาน 
 
   1.3  ประสบการณในการทาํงาน (Work Experiences) ไดแก ทัศนคติของกลุมตอ
องคการ ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการสนองตอบจากองคการ ความรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญของ
องคการ และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได 
 
 2.   ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดยีวกันกบัองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคน
อ่ืนๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบตัิภารกิจขององคการ 
 
 3.  ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) อันไดแก 
 
                   3.1  ความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ 
                   3.2  การตั้งใจทีจ่ะคงอยูกับองคการ 
                   3.3  อัตราการลาออก 
                   3.4  การมาทํางาน 
                   3.5  ผลการปฏิบัติงาน (โดยรวม/เชงิปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 
                   3.6  ความพรอมที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง 
 
 Baron and Greenberg (1990: 174 – 175) ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัย
หลายประการไดแก 
 
 1.  ตัวงาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงานที่สูง การมีอิสระในการทํางาน ความนาสนใจ
และความหลากหลายของงานมีสวนทําใหความผูกพันตอองคการสูงขึ้น ในทรงตรงขาม หากมี   
ความตึงเครียดหรือมีความคลุมเครือในบทบาทจะทําใหความผูกพันตอองคการลดลง 
 
 2.  โอกาสในการจางงาน คอื ถาบุคคลรับรูวาโอกาสในการหางานอื่นหรือมีทางเลือกที่
มากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการลดลง 
 



 

 

38

 

 3.  ลักษณะสวนบุคคล คือ บุคคลที่มีอายุมาก มีระยะเวลาการทํางานที่นาน หรือมีความ
อาวุโสกวาในตําแหนงงาน  และบุคคลที่พึงพอใจกับระดบัผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโนม
วามีความผูกพนัในระดับสูง 
 
 4.  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการจดัการรูปแบบของงานโดยทัว่ไป เชน ความพึงพอใจใน
หัวหนางาน  ความพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน
สวัสดิการที่ใหกับพนกังานขององคการ จะทําใหพนักงานมีความผูพันในระดับสูง 
 

ลักษณะและองคประกอบของความผูกพนัตอองคการ 
 
 ลักษณะและองคประกอบของความผูกพนัตอองคการ มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอ
แนวคดิไวหลายประเดน็แตกตางกันออกไป โดยผูวิจยัไดรวบรวมไวดังนี ้
 
 Staw and Salanick (1977 cited in Porter and Steer, 1982: 24-26) ใหความเห็นสอดคลอง
กันโดยอธิบายวา ความผูกพนัตอองคการที่เสนอโดยนกัวจิัยเชิงพฤตกิรรมองคการกับนักจิตวิทยา
สังคมมีความแตกตางกัน ดังนั้น Staw และ Salanick จึงแบงความผูกพนัตอองคการออกเปน 2 มิติ 
คือ 
 
 1.  มิติทางดานพฤติกรรม ตามแนวคิดนี้มองความผกูพนัตอองคการในรปูของความสม่าํเสมอ
ของพฤติกรรมกลาวคือ เมื่อคนที่มีความผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ตอเนื่อง 
ความคงเสนคงวาในการปฏิบัติงาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมคดิที่จะโยกยายหรือเปลี่ยนแปลง
ที่ทํางาน ซ่ึงการที่คนมีความผูกพันตอองคการ และไมคดิจะไปจากองคการเนื่องจากเขาไดพิจารณา
อยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกดิขึ้น หากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกภาพหรือจากองคการไป ซ่ึง
ผลเสียดังกลาวอาจเปนผลประโยชนที่จะตองสูญเสียไป 
  
 2.  มิติทางดานเจตคต ิตามแนวคิดนีม้องความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกหนักแนน
ที่บุคคลแสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนักับองคการ ความรูสึกผูกพันตอองคการนี้มี 3 สวนคอื 
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   2.1  ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการคือการที่บุคคลมีความเชื่อถือ
ยอมรับเปาหมาย และคานยิมขององคการที่เกี่ยวของกับ ผูปฏิบัติงานมีเปาหมายและคานิยมที่กลมกลนื
กับสมาชิกคนอื่นๆ ในองคการและมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 
 
 2.2  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ คือ การที่
บุคคลจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพือ่ปฏิบัติภารกิจขององคการตามบทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบ
และที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 
 2.3  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไวคือ การทีบุ่คคลจะมีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะทาํงานอยูในองคการนานๆ เพือ่ใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเรจ็ 
และไมคิดจะเปลี่ยนงานหรอืลาออก แมมีโอกาสเลือกงานชนิดเดียวกนัในองคการอืน่ๆ หรือมีผู
ชักชวนใหลาออก  
 
 Buchanan (1974: 533) ไดเสนอองคประกอบความผูกพนัตอองคการประกอบดวย 3 
องคประกอบคือ 
 

1.  ความเปนอนัหนึ่งอนัเดยีวกันขององคการ (Identification) โดยการเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน 
ยินยอมในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกนั 
 
 2.  การเขามามสีวนเกีย่วพนัในองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรม
ขององคการตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มที่ 
 
 3.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคการและปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคการตอไป 

 
 Allen and Meyer (1991 cited in Meyer et al. , 1993 : 539) ไดเสนอองคประกอบของ
ความผูกพันขององคการมี 3 ดานคือ 
  
 1.  ความผูกพนัดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคการ ในแงที่พนักงานรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกนักบัองคการและการไดมีสวน
รวมในองคการของพนักงาน 
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 2.  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยน กับการคงอยูในองคการของพนักงานโดยแสดง 
ออกในรูปของพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลวาจะทาํงานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยาย
เปลี่ยนแปลงทีท่ํางาน 
 
 3.  ความผกูพนัดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน
ที่วาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการจะมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความ
เหมาะสมที่จะทํา ความผูกพนัตอองคการนั้นเปนหนาทีห่รือเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอ
การปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
 
 ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 สะทอนใหเห็นถึงความแตกตางดานองคประกอบมากกวา
เปนเรื่องของชนิดของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงบุคคลแตละคนอาจจะมีระดับของความผูกพันใน
แตละดานแตกตางกันขึ้นอยูกับประสบการณและสภาวะทางจิตของเขา อยางไรก็ตามความผูกพัน
ตอองคการยอมเกิดจากผลรวมที่สะทอนภาวะทางจิตขององคประกอบทั้ง 3 ดาน 
 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายคนที่พยายามจําแนกองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการจะเห็นวา  เกือบทุกคนจะมองวาความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบดาน
พฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึกของนักวิชาการบางคน
พยายามขยายความใหมีความชัดเจนขึ้นโดยเฉพาะ Allen and Meyer ไดสรุปประเด็นของความ
ผูกพันตอองคการไดอยางครอบคลุมและชัดเจน โดยมีการแยกองคประกอบแตละดานอยางเดนชัด 
ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการศึกษาและวิเคราะหผลที่ไดรับจะสามารถนําไปปรับปรุงและประยุกตใช
กับองคการไดดีกวาการวัดความผูกพันตอองคการในภาพรวมเพียงอยางเดียวเทานั้น ถึงแมวาความ
ผูกพันตอองคการจะเปนสิ่งที่พึงปรารถนาของทุกองคการก็ตาม   
 

ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้จึงไดใชแนวคิดของ Allen and Meyer อันประกอบดวย 3 
องคประกอบ คือ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ
องคการ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน จากแนวคิดทั้งสามของ Allen and Meyer 
สามารถกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการคือ ส่ิงที่แสดงออกซึ่งความสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ โดยความผูกพันตอองคการดานความรูสึก เปนความผูกพันที่พนักงานตองการหรือ
ปรารถนาที่จะผูกพันกับองคการเพราะพนักงานจะมีทัศนคติที่ดีตอองคการ จึงปรารถนาที่จะทํางาน
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ใหกับองคการ ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการเปนความผูกพันที่พนักงานจําเปน
ที่จะตองผูกพันกับองคการเพราะถาออกจากองคการจะสูญเสียส่ิงที่จะไดจากสิ่งที่ตนไดลงทุนไป 
และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานเปนความผูกพันที่พนักงานควรจะหรือนาที่จะมีตอ
องคการ เพราะพนักงานเห็นวาเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมทางสังคมของการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเชื่ออํานาจในตน 
 

ความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) เปนความนึกคิดหรือความเขาใจของบุคคลตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีเหตุผลหรือไมมีเหตุผลก็ได และทําใหมนุษยมีความโนมเอียงที่จะปฏิบัติ
ตามแนวความคิดและความเขาใจนั้นๆ โดยที่ความเชื่อนั้นเกิดจากการกระทําของตนเอง ซ่ึงเปน
ความเชื่ออํานาจในตนแบบภายใน (Internal Locus of Control) และในกรณีที่เชื่อวาสิ่งตางๆ เกิด
จากมีส่ิงตางๆ จากภายนอกทําใหเกิดขึ้นโดยที่บุคคลนั้น ไมสามารถหลีกเล่ียงไดเรียกวาเปนความ
เชื่ออํานาจในตนแบบภายนอก (External Locus of Control) ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 
ความเชื่ออํานาจภายใน (Internal Locus of Control) 
 
 Rotter (1982: 171-211) ไดใหความหมายวา คนที่มีความเชื่ออํานาจภายในหมายถึง คนที่
รับรูวาเหตุการณตางๆ ทั้งที่เปนเหตกุารณทางบวกและทางลบ เปนผลที่เกิดจากการกระทําของ
ตนเอง ตนสามารถควบคุมเหตุการณนั้นๆ ได 
 
 Cherrington (1994: 721) ไดใหความหมายวา เปนความเชื่อวารางวัลที่เขาไดรับถูกควบคุม
จากภายในตัวเอง โดยการกระทําของเขาเอง 
 
 Baron and Greenberg (1990: 200) อธิบายวา บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายใน เปนบคุคล
ที่เชื่อวาผลของสิ่งตางๆ มีรากฐานมากจากการกระทําของเขาเองเปนสําคัญ 
 
 Middlemist and Hitt (1981 อางใน ประภาพร  วงศอนุตรโรจน, 2541: 17) ใหความเหน็วา
บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนเองจะอนุมานความสําเร็จ หรือความลมเหลวของงานวา มาจาก
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จุดดีหรือจุดออนของเขาเอง เนื่องจากเขาพึ่งพิงทรัพยากรภายในตัวเอง เขารูสึกวาเขาสามารถควบคุม
ความสําเร็จไดโดยตนเอง บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนเองรูสึกวา ยิ่งเขามีทักษะมากหรือใช 
ความพยายามมาก ก็จะยิ่งเปนสาเหตุใหไดผลลัพธที่นาพอใจมากขึ้นเทานั้น 
 
 จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุป ไดวา บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายใน คือ บุคคลที่เชื่อวา
ความสําเร็จ หรือความลมเหลว เกิดขึ้นจากความสามารถและการกระทาํของตนเอง 
 
ความเชื่ออํานาจภายนอก (External Locus of Control) 
 
 Rotter (1982: 171-211) ใหความหมายของคนที่มีความเชือ่อํานาจภายนอกหมายถึง คนที่
รับรูวาเหตุการณทั้งทางบวกและทางลบไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของตนเองในสภาพการณ
ตางๆ เหตุการณตางๆ ตนเองไมสามารถควบคุมได 
 
 Cherrington (1994: 72) ใหความหมายวาของความเชื่ออํานาจภายนอกวาเปนความเชื่อวา
ปจจัยภายนอก เชน โชค โอกาส ชะตา เปนผูควบคุมชีวิตของเขาและตดัสินรางวัลและการลงโทษ
แกเขา 
 
 Baron and Greenberg (1990: 200) ใหความเห็นวาบุคคลที่เชื่ออํานาจในตนจากภายนอก
เชื่อวาสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นแกเขาเปนผลมาจากสาเหตุภายนอกซึ่งนอกเหนือการควบคมุโดยตรงของ
ตนเอง 
 
 Middlemist and Hit (1981 อางใน ประภาพร  วงศอนุตรโรจน, 2541: 17) ใหความเหน็วา
บุคคลที่เชื่ออํานาจในตนจากภายนอกจะอนุมานความสําเร็จหรือความลมเหลวของงานวา มาจาก
ลักษณะของสถานการณรอบตัว ความสําเร็จหรือความลมเหลวเปนเพราะความยากของงาน หรือ
เพราะโชคชะตา 
 
 จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก คือ บคุคลที่
เชื่อวาความสําเร็จ หรือความลมเหลว ที่เกดิขึ้นเปนผลจากอิทธิพลหรือปจจัยอ่ืนๆที่บนัดาลใหเปน
และไมเชื่อในความสามารถของตนเอง เชือ่ถือ โชคชะตาและ ความบังเอิญ 
 
 



 

 

43

 

วิวัฒนาการแนวความคดิเกี่ยวกับความเชือ่อํานาจในตน 
 
 แนวความคิดเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน มีวิวัฒนาการมาจากทฤษฎีการเรียนรูทาง
สังคม (Social Learning Theory) ซ่ึงสรางขึ้นโดยนักจิตวิทยาชาวอเมริกันชื่อ Julian B. Rotter ในป 
ค.ศ. 1954 ที่ไดตั้งขอสังเกตวาพฤติกรรมของมนุษยเกิดไดจากการเรียนรู และประสบการณของแต
ละบุคคล และทฤษฎีนี้ก็ไดกลายเปนแนวคิดที่สําคัญอันหนึ่งในเรื่องบุคลิกภาพของบุคคลแงมุมที่
ไดรับความสนใจมากที่สุดของทฤษฎีนี้คือ แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังโดยทั่วไป Rotter ได
เสนอความคิดวา บุคคลมีความคาดหวังโดยทั่วไปในเรื่องการควบคุม ความคาดหวังนี้ เปนแนวเสน
ตอเนื่องตั้งแตปลายดานหนึ่งซึ่งเปนการควบคุมจากภายในตน ไปจนถึงปลายอีกดานหนึ่งซึ่งเปน
การควบคุมจากภายนอกตน ซ่ึงความแตกตางนี้ เรียกวา ความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) 
Burger (1986: 399 อางใน ประภาพร  วงศอนุตรโรจน, 2541) 
 
 ทั้งนี้ยังมีผูศึกษาเกีย่วกับความเชื่อในการควบคุมอาทิเชน Anggal (1941 cited in Rotter,  
1982: 171-209) ไดศึกษาแรงจูงใจ ที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคล หรือผลที่เกิดจากสภาพแวดลอม
ยังมีแนวความคิดที่เชื่อวาความสัมพันธของความเชื่อในการควบคุมภายในและความเชื่อในการ
ควบภายนอกเกิดจากการเสริมจากภายใน (Reinforcement) ที่ตองการจะไดความสําเร็จ ซ่ึงมีการ 
ศึกษาโดยไดศกึษากับผูใหญและ Crandall ในป 1963 ศึกษาในเด็ก เสนอวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง (High Achievement) จะมคีวามเชื่อในความสามารถและทักษะในการติดสนิใจของตนเอง 
ถึงแมวาผล ของความสัมพนัธ จะไมนาเชือ่ถือ (Not Linear) อยางไรกต็ามเราพบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงอาจไมมีแรงเสริมจากภายในสูงในความเชื่ออํานาจภายในเสมอไป และยังมีคนที่มี
แรงเสริม จากภายในต่ําแตยงัคงมีความเชือ่ในการตัดสนิใจของตนเอง หลังจากนัน้ไมนาน Merton 
(1946) ไดศึกษาวา ความเชือ่ในโชคจะมมีากหรือนอยขึ้นอยูกับการแสดงออกทางดานพฤติกรรม 
(Defense Behavior) ในการที่จะพยายามรกัษาสภาพจิตใจของคนในความตองการที่จะเผชิญกับ
ความลมเหลว Merton เชื่อวาเปนความสัมพันธระหวางประสบการณที่ผานมาและความเชื่อในโชค
และโอกาส จากนั้น Harlow’s (1949) ไดทําการศึกษาและเชื่อวา การเรียนรูมีผลจากความคาดหวัง 
และครอบคลุมถึงความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมและผลของการกระทํา, ทัศนคติ, ความเชื่อ 
ความหวัง จะรวมถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมสวนบุคคลและพฤติกรรมที่แสดงออก ตอ
สถานการณที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวนัโดยทั่วไป   
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 ในป 1954 Fiesman ไดกลาววาความเชื่อในการควบคุมมีพื้นฐานจากการควบคุมของคนวา
มีผลจากจุดประสงคภายในและความตองการและอาจเกิดจากสิ่งกระตุนจากภายนอก ผลของแตละ
สังคมหรือกรอบในสังคม  ถึงแมความสัมพันธดังกลาว  มีการควบคุมตัวแปรแตไมชัดเจน
เทาที่ควร  จากความสัมพันธของตัวแปร แตส่ิงที่ Fiesman ใหความสนใจ  คือถึงแมแตละคนจะ
โดนควบคุมจากภายใน หรือภายนอก แตในการตัดสินพฤติกรรมการแสดงออกก็มีผลจากสังคม
และสิ่งแวดลอมที่บุคคลนั้นอาศัยอยูและยังพบวาในทฤษฎีการเรียนรูนั้นการที่แตละคนมี
พฤติกรรมที่แตกตางกันขึ้นอยูกับทักษะและโอกาสที่แตกตางกัน Good Now and Postman (1995) 
แสดงความคิดเห็นเหมือนกันวาพฤติกรรมของตัวแปร จะเปลี่ยนเมื่อรูสึกวาสิ่งนั้นสามารถคาดเดา
ได ในป 1959 Feather ไดสรุปถึงการมีโอกาสและทักษะตางกันวา แรงจูงใจมีผลนอยในการ 
เปรียบเทียบระหวางทักษะและโอกาส ในดานของทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลไมได
สนใจมากนัก แตมีการศึกษากันมากในสวนของสังคมศาสตร (Social Scientist) โดยสนใจศึกษา 
เปนกลุมมากกวารายบุคคล ผูสนใจศึกษาในระยะแรกคือ Veblen (1899) เชื่อวาความเชื่อในโชค
ลาง จะพบในคนที่ไมสุภาพและในสังคมยากจน ถึงแมบุคคลนั้นจะไมสนใจในรายบุคคลจากสิ่งที่ 
Veblen ศึกษาพบวาความเชื่อในโชคเปนปญหาหนึ่งโดยผลที่เกิดขึ้นสวนนอยแสดงใหเห็นจาก
สันนิษฐานวาความเชื่อในการควบคุมภายนอก มีผลตอปฏิกิริยาภายนอกของการเสริมแรง ทําให
เชื่อไดวาคนที่เชื่อในโชคเปนสัญชาติญาณอยางหนึ่งที่ไมสามารถบังคับไดในสถานการณนั้นๆ 
 
 นอกจากนี้ยังสามารถกลาวไดวาบุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนที่ตางกัน จะมีทัศนคติ 
ในดานตางๆ และพฤติกรรมที่แตกตางกนั ดังที่ Wagner and Hollenback (1992 อางใน ประภาพร 
วงศอนุตรโรจน, 2541: 17) ไดสรุปผลที่เกิดขึ้นจากความแตกตางของความเชื่อสองแบบนี้ไว ดังนี ้
 
 1.  คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายใน จะทํางานไดดีกวาคนที่เชือ่ในผลของการ
ควบคุมจากภายนอก เพราะวาเขาคนหาและยอมรับกฎเกณฑซ่ึงมีความสัมพันธระหวางการ
ปฏิบัติงานกับรางวัล ดังนั้น เมื่อมีระบบสิ่งลอใจ คนที่เชือ่ในผลของการควบคุมจากภายในจะ
พยายามทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหผลการปฏิบัติงานออกมาดี ทําใหทํางานไดดีกวาคนที่
เชื่อในผลของการควบคุมจากภายนอก 
 
 2.  คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายใน มีการจูงใจตนเอง และชอบวิธีที่หัวหนางาน
บริหารแบบมสีวนรวม ในขณะที่คนทีเ่ชื่อในผลของการควบคุมจากภายนอกชอบการควบคุมดูแล
โดยตรงมากกวา 
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 3.  คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายในจะเก็บขอมลูและประมวลผลขอมูล ไดดีกวา
คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายนอก ดังนั้น จะทํางานที่ซับซอนไดดีกวา แมวาจะมีความ 
สามารถทั่วไปเทาๆกันก็ตาม 
 
 Baron and  Greenberg (1990: 200) สรุปวาความเชื่อในการควบคุมมีความสัมพันธกับ
หลายๆแงมุมที่สําคัญของพฤติกรรมองคการ คือ 
 
 1.  บุคคลมีความเชื่อในการควบคุมภายในสูง มีแนวโนมที่จะรับรูความเกี่ยวโยงโดยตรง
ระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงานและระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลตางๆ ซ่ึงความ
เกี่ยวโยงนี้มีบทบาทสําคัญในเรื่องการจูงใจในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานจากแนวโนมเชนนี้
คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายใน จงึมีแนวโนมทีจ่ะประสบความสําเร็จในอาชีพมากกวา
คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายนอก ทํางานในระดบัที่สูงกวา ไดรับการเลื่อนตําแหนงเรว็
กวา และมีรายไดมากกวา 
 
 2. คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายในตนมีความพอใจในงานมากกวาและจัดการ
กับความเครียดไดดกีวาคนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายนอก 
  
 Robbins (1983: 82-83) กลาววา มแีนวโนมที่จะสรุปวาคนที่เชื่อในผลของการควบคุม
จากภายใน “ดีกวา” คนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายนอก ถามีพนกังานสวนใหญเปนคนที่
เชื่อในผลของการควบคุมจากภายในจะสงผลดีตอองคการ แตอยางไรกต็ามขอสรุปนี้ก็เปนสิ่งที่ไม
จริงเสมอไป เพราะคนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายในสูง อาจจะเปนคนที่แข็งเกินไป ประเมิน
ความสามารถของตัวเองดีเกนิไป ในการทีจ่ะควบคุมเหตกุารณตางๆ ในชีวิต 
 
 จากการศึกษาดังกลาวสามารถสรุปไดวาความเชื่อในการควบคุมมีววิัฒนาการมาจาก
ทฤษฎีการเรียนรู โดยสามารถแบงออกได 2 แบบดวยกนั คือ 
 
 ความเชื่อในการควบคุมแบบภายในเปนลักษณะของบุคคลที่เชื่อวาสิ่งตางๆ ที่เกิดขึน้กับ
ตัวเองนัน้ เกิดจากการกระทาํของบุคคลนั้นเองสามารถกําหนดและหลีกเลี่ยงไดบุคคลเหลานี้จะมี
เหตุผลและยอมรับผลลัพธของการกระทําที่เกิดขึ้นและพยายามทีห่าวธีิการแกไขเพือ่ใหไดผลลัพธ
ตามที่ตนตองการ มีความมุงมั่นที่จะทําสิ่งตาง ใหสําเร็จดวยตนเอง 
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 ความเชื่อในการควบคุมแบบภายนอกเปนลักษณะของบุคคลที่เชื่อวาสิ่งตางๆที่เกิดขึน้กับ
ตัวเองนัน้ เกดิจากการกระทําของโชคลางหรือส่ิงตางๆภายนอกโดยที่บคุคลนั้นไมสามารถหลีกเลี่ยง
หรือควบคุมไดและยังเชื่อวาสิ่งที่เกิดขึ้นถูกาํหนดมาเรยีบรอยแลว เมื่อเกิดเหตกุารณตางๆขึ้น 
บุคคลนั้นจะไมหาทางแกไข ขาดความมุงมั่นในการทําสิ่งตางๆ บุคคลประเภทนีจ้ะเกิดความเครียด
ไดงายเมื่อเกิดปญหาขึ้นกับตน 
 
 เนื่องจากผูวิจัยไดดัดแปลงแบบสอบถามจากตางประเทศมาใชในการวิจัยคร้ังนี้ ทาง
ผูวิจัยจึงใครนาํเสนอเกี่ยวกบัผูที่ทําการศึกษาวิจยัและพฒันาเกีย่วกับการประเมินระดับของความ
เชื่อในการควบคุมดวยแบบวัดภายใน – ภายนอกซึ่งมีผูศกึษาไวหลายทานดังตอไปนี ้
 
 Phases (1957) เปนผูศึกษาเปนคนแรกโดยใชสีในการจับคูของแบบทดสอบครั้งแรกของ
กลุมตัวอยาง มีการอธิบายเกี่ยวกับความหมายของโชคและอีกกลุมเกี่ยวกับทักษะซึ่งประสบ
ความสําเร็จ โดยทั้งสองแบบใชวีการตัดเกรดมาตรฐาน Phases ไดทดลองครั้งที่ 2 ใชวิธีตอลบแบบ
ถูกผิด โดยใชวิธีวัดแบบความคาดหวังของคะแนนที่กลุมตัวอยางตอบ ทําใหพบวาผลออกมามาก
หรือนอย ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ผลที่ใชไดมีนัยสําคัญของการใหขอมูล ดานทักษะ
มากกวาโชค แรงเสริมของดานทักษะมีผลอยางมากกับผลลัพธวาสูงหรือต่ํา ในการใหแรงเสริมใน
อนาคตและยับพบวา กลุมตัวอยางเปลี่ยนความคาดหวังนอยมากในดานสภาวะใชทักษะถึงแม
บุคคลจะชี้ใหเห็นถึงประเด็นดังกลาวแตผลที่ออกมาลมเหลว ผลนัยสําคัญ p =  .07 โดยทดลอง 2 คร้ัง 
 
 James and Rotter (1958) ไดทําการศึกษาโดยใชความคาดหวังเกี่ยวกับคําพูด (Verbal 
Expectences) เพียงบางสวนของสถานการณ และ 100 % ความรูสึกของการยอมรับจากแรงเสริม
ภายใน (Reinforcement Extrasensory Perception) การวิจัยแบบควบคุมตัวแปร โดยเนื้อหาเหมือนกัน
ของ 5% ใชแรงเสริมชวย ไดแก 2 กลุมตัวอยางและอีก 2 กลุม เปน 100% ของแรงจูงใจและมีการ
ทดลอง 10 คร้ัง โดย 2 กลุมแสดงใหเห็นวาการเดาในการทําแบบทดสอบเปนกลุมเชื่อโชคลางและ 
2 กลุม เชื่อในการใชทักษะในการตอบและผลของการใชทักษะและโชคในการตอบไมตางกัน โดย
ใชสถิติจากความคาดหวังเปน 1 และ 0 ในแตละ Scale ใน 10 สําหรับการทดลอง 3 คร้ัง 
 
 Rotter et al. (1961) ไดศึกษาเพิ่มเติมโดยศึกษาเพิ่มเติมและการลดลงของความคาดหวังใน
การควบคุมโชคและใชทักษะโดยการศึกษาประกอบดวย 2 สมมติฐาน โดยรวม คือ การยอมรับใน
ดานใชทักษะ แบบทดสอบมีเนื้อหาของแรงจูงใจเหมือนเดิม แตในกรณีนี้มีการควบคุมตัวแปร
เกี่ยวกับการสอนดวยการยอมรับถึงวัฒนธรรม โดยศึกษา  8 กลุม แบงเปน 4 กลุม และตัดคาต่ําออก
โดยมีการควบคุมโดย Pharse, James and Rotter ระหวางการสุมตัวอยาง และกลุมประชากรผล
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ออกมาพบวา ประสบความสําเร็จในกลุมของการใชทักษะมากกวาโชค ความแตกตางคือตัวแปร
อิสระของความคาดหวัง ในการสุมตัวอยางการศึกษาพบวาเสนกราฟ 2 กลุมมีการตัดกันอยาง
สมบูรณทําใหผลการวิจัยใชได 100% ของแรงเสริม มีคานัยสําคัญมากกวา 50% ในดานทักษะขอ
แตกตางระหวางกลุมยอยที่ 25% และ 75%  
 
 James (1957) ไดศึกษาตอจาก Phares โดยพัฒนาจากขอคําถามเดิมและใช Likert Format 
และเพิ่ม 26 ขอแลวเพิ่มขอที่ไมสมบูรณ อีก และทําใหผลออกมาสําเร็จ โดยตั้งสมมติฐานในแตละ
กลุมโดยไมสนใจในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับโชคและทักษะ โดยแตละกลุมตัวอยางไมมีความ
แตกตางผลออกมาคาที่ไดต่ําแตมีนัยสําคัญของความสัมพันธภายในแบบทดสอบตอตา Shephard 
Lirevant รวมมือกับ Rotter and Seeman ไดพัฒนาใหเหมาะกับสถานการณตางๆ อาทิ ผลของ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ดานสังคม และทัศนคติดานการเมือง และการถูกควบคุมโดยการตองการทาง
สังคม โดยใชขอคําถามเปนแบบเลือกตอบโดยเริ่มแรกมีคําถาม 100 ขอ แตละขอเปรียบเทียบ
ระหวาง Internal & External และมีการพัฒนาใหมใหมี 60 ขอ โดย Lirevant แตพบวาผลที่ไดไม
สามารถแยกตัวช้ีวัดไดแตพบวาในดานความตองการทางสังคมมีคาสูงและความสัมพันธของแตละ
ขอมีความเหมาะสม 
 
 Crown and Marlowe (1964) ไดสราง Marlowe – Crowne Social Desireability Scale โดย
ศึกษากลุมตัวอยางที่ใหญ ไดผลแตกตางของแตละขออยูระหวาง .35 ถึง .40 ซ่ึงถือวาสูงจากนั้นมี
การลดจํานวนขอคําถามลงโดย Lirevant et al. (1961) ไดเปลี่ยนขอคําถามเพื่อความเหมาะสม
สําหรับกลุมไมไดเรียนมหาวิทยาลัย ผูใหญ และกลุมนักเรียนที่สูงกวาระดับมัธยม ทําใหคาของ
ความสัมพันธมีคาสูงขึ้นมากกวา Marlowe – Crowne Social Desireability Scale มีการแบงของขอ
คําถามชัดเจนมากกวา 85% และมีการตัดขอคําถามลงเหลือ 23 ขอ และมีการปรับ Scale เพื่อความ
เหมาะสมของเนื้อหาใหเหลือ 29 ขอ ซ่ึงรวม 6 ขอที่มีความไมสมบูรณ 
 
 จากผลของการศึกษาเกีย่วกบัแบบวัดความเชื่อในการควบคุมภายใน-ภายนอก สรุปไดวาจาก
การศึกษาพบวา ผลลัพธที่ออกมาจะไมเหมอืนกันเสมอไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกบัชนิดของประชากรที่นํามา
ทดสอบหรือวธีิการตรวจสอบที่แตกตางกนั โดยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 
 1. การสรางความสําเร็จในสถานการณที่เกิดอยางอิสระ พบวาถาเกิดเหตกุารณที่ตกอยูใน
สถานการณทีม่ีโชคหรือผูทดสอบสามารถควบคุมเขมแข็งไดพวกนีก้จ็ะมีระดับการคาดหวังตอ
เหตุการณในอนาคตที่ลดนอยลง ในทางใกลเคียงกัน พวกเขาจะมกีารสรางประสบการณของ
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ความสําเร็จทีล่ดนอยลงรูปแบบของความแตกตางจะเกี่ยวของกับการผันผวนของสิ่งเดิมทั้ง 100% 
เมื่อเทียบกับ 50% ของการสรางเสริมความเขมแข็งแตเปนบางสวนผลจากการทดลองแนะใหเห็น
วาการสราง “กฎของการเรียนรู” จากการศกึษาที่ไดมาเปนวิธีการที่ลอแหลมอันตรายในการศึกษา
เหลานี้ไดคนควาถึงการเรียนรูของมนุษย ควรที่จะเขาใจและแปลสื่อความหมายใหแจมชัดในสวน
หลักของความเชื่อในการควบคุมภายใน - ภายนอก 
 
 2. การสรางเหตุการณหรือวัตถุหนึ่งในทางทัว่ไปจะสามารถแยกแยะความแตกตางไดทัง้
ภายในและภายนอก การคาดการณจะถูกวดัและกําหนดคาดการณเกี่ยวกับพฤติกรรมในรูปแบบตอ
เหตุการณตางๆ ลักษณะเฉพาะตัวเชนนี้จะถูกแยกความแตกตางภายใตการสรางเสริมความเขมแข็ง
ของพฤติกรรมไดทั้งในเด็กและผูใหญ 
 
 3. ขอมูลจะบงบอกถึง Scale ของการวัดประเมินผลในแตละสิ่งแตละอยาง ใหแตกตางกนั
ออกไป ในแบบทดสอบความเชื่อในการควบคุมแบบภายใน – ภายนอก ส่ิงนั้นก็คือขอคําถามแบบ
เลือกตอบ (Force Choice) 29 ขอซ่ึงรวมทั้ง 6 ขอที่เพิม่ขึ้นเพื่อความสมบรูณของเนือ้หา (Filler Items) 
การวิเคราะหหวัขอและวิเคราะหปจจัย แสดงใหเห็นถึงความสม่ําเสมอภายในอยางสูงและสมเหตุ 
สมผล การทดสอบและการทดสอบซ้ําแสดงผลที่นาพอใจ และ Scale มีความสัมพันธกับวิธีการ
ของการตรวจผลดวยตวัแปรที่เหมือนกนั Likert Scale และการใหระดับความแตกตางจากความ
ซับซอนของเนื้อหาสาระ ความไมเสมอภาคของการคาดหวังจะถูกแบงชี้ถึงความสัมพันธที่ต่ํากวา
ปกติที่เต็มไปดวยความผันแปร ดานความเฉลียวฉลาด ความชื่นชมในสังคม และความอิสระใน
ดานการเมือง 
 
 4. หลักฐานที่นยัสําคัญสวนใหญของสิ่งคาดหวังของ I-E Scale ไดมาจากความแตกตางที่
คาดไวตอพฤตกิรรมในแตละบุคคล ชุดของการศึกษา สามารถใหการสนับสนุนอยางดีสําหรับ
สมมุติฐานที่วาไววาบุคคลแตละคน จะมีความเชื่อถืออยางแรงกลา วาเขาสามารถเปนผูกําหนด
ชะตาชีวิตของเขาเองได และดูเหมือนวาสามารถเตรียมพรอมตอส่ิงตางๆ ในสภาพแวดลอม ที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต สามารถกาวไปปรับปรุงสภาพแวดลอมได หรือวางคุณคาที่ยิ่งใหญลงบนความ
ชํานาญและการประสบความสําเร็จซึ่งโดยทั่วไปจะขึน้อยูกับความสามารถและโดยเฉพาะอยางยิ่ง
กับความลมเหลว หรือตอตานตอความพยายามที่จะมีอิทธิพลตอตัวเขาเอง 
 
 จากที่ผูวิจัยไดศึกษาสามารถกลาวไดวาบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในเปนผูที่มี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีเหตุผลเชื่อวาสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นเกิดจากการกระทําของ
ตนเอง สามารถยอมรับในผลของการกระทําและแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดวย
ตนเอง ในขณะที่ผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกเปนผูที่เชื่อวาสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเกิด
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จากสิ่งตางๆ จากภายนอกตองมีการกระตุนหรือมีส่ิงลอใจจึงจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ออกมา ซ่ึงสอดคลองกับที่ Robbins ไดกลาววาความเชื่ออํานาจในตนเปนลักษณะบุคลิกภาพของ
บุคคล แบงออกเปน 2 แบบ แบบที่หนึ่ง คือ แบบที่มีความเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆได
ดวยตนเอง (Internal Locus of Control) แบบที่สองคือ แบบที่มีความเชื่อวาสิ่งตางๆรอบตัวมี
อิทธิพลตอชีวิตของตนเอง (External Locus of Control) 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจัยในตางประเทศ 
 

การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีนักวิชาการจํานวนมากได
ทําการศึกษาวิจัยทั้งในสวนของปจจัยเหตุและปจจัยผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยมีรูปแบบการศึกษาทั้งการศึกษาเชิงความสัมพันธ การศึกษาเชิงทดลอง และกึ่งทดลอง
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมี
ความสัมพันธกับตัวแปรตางๆ โดยมีเอกสารและงานวิจัยสนับสนุน ดังนี้ 
  

Pearce and Gregersen (1991) ไดศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ ซ่ึงพนักงาน
เต็มใจที่จะทําเพื่อองคการ(Extrarole Behavior) ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพื่อองคการ 
(Prosocial Behavior) โดยศึกษาจากพนักงานของโรงพยาบาล 2 แหง พบวา การสนับสนุนเกื้อกูล
จากผูบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมเพื่อองคการนี้ขึ้น และยังพบวา สภาวการณของงานใน
บางลักษณะ หรือลักษณะคานิยมในการทํางาน เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึก
รับผิดชอบตอองคการ ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่และสงผล
ใหพนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย 
 

Malinak (1993) ศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน และความผูกพันตอองคกรในสวนที่
เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความสัมพันธตางๆตอปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมเหลานี้ โดยใชการสุมตัวอยางจากพนักงานฝายบริหาร จํานวน 117 คน และฝายเสมียน
จํานวน 97 คน ของบริษัทประกันแหงหนึ่ง พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเกิดจาก
ปจจัยหลัก 2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคการโดยทั่วไป และพฤติกรรมเฉพาะของ
บุคคล มีการใชการวิเคราะหแบบถดถอยในลักษณะของ Longitudinal (Change) Regression 
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Models ในการวัดแรงจูงใจภายใน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
และปจจัยแหงการเกิดพฤติกรรมเหลานี้สวนใหญมาจากขอมูลทั้ง 2 แหลง ความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในสวนที่เกี่ยวของกับองคการ
มีมากกวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในสวนที่เกี่ยวของกับตัวบุคคล 

 
Dunham et al. (1994) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาจากกลุม

ตัวอยาง 9 กลุม จํานวน 2,734 คน โดยไดนําองคประกอบความผูกพันตอองคการของ Allen and 
Meyer มาศึกษา พบวาปจจัยที่สงผลตอองคประกอบของความผูกพันดานจิตใจ ไดแก การรับรู
ลักษณะงานในแงของความเปนอิสระในงาน ความสําคัญของงาน เอกลักษณของงาน ความ
หลากหลายของทักษะ และการใหผลยอนกลับของหัวหนา การพึ่งพาไดขององคการ การรับรูถึง
การมีสวนรวมในการบริหาร ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก อายุ  
อายุงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก และปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน ไดแก ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาไดขององคการ การมีสวนรวมในการ
บริหาร 

 
Putti et al. (1989 cited in Chew and Putti, 1995) ไดศึกษาความสัมพันธของคานิยมในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคการ พบวา คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ โดยคานยิมในการทาํงานภายในทีเ่กิดจากแรงผลกัดนัภายในของบุคคล จะมีความ สัมพนัธ
ตอความผูกพนัตอองคการสูงกวา คานยิมในการทํางานภายนอกที่เกดิจากความตองการหรือแรง 
ผลักดันภายนอก 
 

Chew and Putti (1995) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบคานิยมในการทํางานของผูจัดการชาว
สิงคโปรเชื้อสายจีนและผูจัดการชาวญี่ปุนในประเทศสิงคโปร ซ่ึงทําการศึกษาจากผูจัดการชาว
สิงคโปรเชื้อสายจีน จํานวน 161 คน และผูจัดการชาวญี่ปุน จํานวน 59 คน พบวา ผลที่เกิดขึ้นจาก
การมีคานิยมในการทํางานที่แตกตางกัน จะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันในทุกๆดาน 
รวมทั้งแตกตางในดานการมีแรงจูงใจ ภาวะผูนํา ความมั่นคงในการจางงาน และความมุงมั่นใน
เปาหมายของงาน 
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Young and Parker (1999) ไดทําการศึกษา ผลของคานิยมในการทํางานที่มีตอพฤติกรรม
การทํางานรวมกันในองคการและประสิทธิภาพในการทํางาน โดยไดทําการศึกษาจากพนักงาน
ระดับบริหาร ระดับผูจัดการ และระดับเสมียนของบริษัททางดานการผลิตและการขายเกี่ยวกับ
สินคาและอุปโภคขนาดเล็กในภาคตะวันตกของสหรัฐอเมริกา จํานวน 159 คน ผลการศึกษาพบวา 
คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานรวมกันในองคการและประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
 

Podsakoff et al. (2000) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เพื่อตรวจสอบวิพากษทฤษฎีและงานวิจัยเชิงประจักษ รวมทั้งเสนอคําแนะนําสําหรับงานวิจัยใน
อนาคต ซ่ึงใชการวิเคราะหอภิธาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ผานมา ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ
ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนปจจัยที่ถูกศึกษามากที่สุดในฐานะที่เปนปจจัยเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
Chen and Francesco (1999 อางใน วรมน  เดชเมธาวีพงศ, 2544) ศึกษาผลของความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทดัฐาน ตอผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาจากลุมตวัอยางพนกังานในบริษัทยาแหง
หนึ่งในเมอืงกวางตุง ประเทศจีน ประกอบดวยผูบังคับบญัชาและพนกังาน จํานวน 2548 พบวา ความ 
ยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน สวนความยึด
มั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการและผลการปฏิบัติงาน 

 
Allen and Meyer (1996 cited in  Levy, 2003) ไดทําการศึกษาวจิัย พบวา ความผูกพนัตอ

องคการดานความรูสึกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
มากกวาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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งานวิจัยในประเทศไทย 
 

งานวิจัยของพัชนี  เอมะนาวิน (2535) ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางอํานาจความ
เชี่ยวชาญ ความเชื่ออํานาจภายในตนภูมิหลังกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ใน
แผนกอายุรกรรม ศัลยกรรม ออรโธปดิกส กุมารเวชกรรม สูติกรรม นรีเวชกรรม โรงพยาบาลศูนย 
9 แหง จํานวน 270 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 
ประกอบดวยแบบวัดความพึงพอใจในงาน แบบวัดอํานาจความเชี่ยวชาญและแบบเชื่ออํานาจ
ภายในตนมีคาความเชื่อมั่น .88 ผลการวิจัยสรุปไดวา พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับ
ปานกลาง การแสดงออกถึงการใชอํานาจความเชี่ยวชาญอยูในระดับปฏิบัติเปนบางครั้ง ความเชื่อ
อํานาจภายในตน อยูในระดับมาก ความพึงพอใจในงานพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสบการณในวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางบวก กับประสบการณในวิชาชีพ 
ประสบการณในวิชาชีพ การอบรมเฉพาะทางการพยาบาลไมมี ความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ และพบวา อํานาจความเชี่ยวชาญ ความเชื่ออํานาจภายในตนรวมกัน
พยากรณความพึงพอใจในงานพยาบาลประจําการไดประมาณ รอยละ 60.68 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

 
 งานวิจัยของสุวิมล  จอดพิมาย (2537) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความเชื่อ
อํานาจภายใน – ภายนอกตน อัตมโนทัศน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาพยาบาล
วิทยาลัยเซนตหลุยส กลุมประชากรประกอบดวยนักศึกษาพยาบาลจํานวน 190 คน อายุ ระหวาง  
17-24 ป และใหความรวมมืดดวยความสมัครใจ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบไปดวยแบบ
ประเมินความเชื่ออํานาจ ภายใน – ภายนอก ของร็อตเตอร และ คราวน (1966) ซ่ึงทัศนา  โฉมที 
(2518) ไดแปลเปนภาษาไทย ไดมีการทดสอบ โดยหาคาความเที่ยงตรงโดยผูเชี่ยวชาญ และหาคา
ความเชื่อมั่น ดวยวิธีของคูเดอร ริชารดสัน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .68 แบบวัดอัตมโนทัศนของ
เทนเนสซี่ ซ่ึง อําไพ  ศิริพัฒน (2515) ไดแปลเปนภาษาไทย และไดทดสอบหาคาความเชื่อมั่นโดย
คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค ไดคา ความเชื่อมั่นเทากับ .85 สวน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนประเมิน จากคะแนนสะสมเฉลี่ยเมื่อส้ินสุดภาคปลาย ประจําปการศึกษา 
2536 วิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม SPSS หาคาความถี่รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน จากผลการวิจัยสรุปไดวา นักศึกษากลุมที่มีความเชื่ออํานาจ
ภายในตนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกวานักศึกษากลุมที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตน อัตมโน
ทัศนไมมีความสัมฤทธิ์ทางการเรียน การวิเคราะหขอมูลแตละชั้นป พบวา นักศึกษาที่มีความเชื่อ
อํานาจภายในตน ช้ันปที่ 1 มีคาเฉลี่ยของคะแนนสะสมสูงกวานักศึกษาชั้นปที่ 2,3 และ ช้ันปที่ 4 
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อัตมโนทัศนของนักศึกษาชั้นปที่ 1 และชั้นปที่ 2 ไมมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
แตอัตมโนทัศนในนักศึกษาชั้นปที่ 3 และชั้นปที่ 4 มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

เบญจพร   ทิพยกุล (2539) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีสภากาชาดไทย 
โดยศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการ และวิเคราะหถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของเจาหนาที่สภากาชาดไทย โดยทําการศึกษากลุมตัวอยาง 300 คน พบวา เจาหนาที่
กาชาดไทยมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัย
ตางๆกับความผูกพันตอองคการ พบวา ตัวแปรคานิยมในการทํางาน ไดแก  ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ นอกจากนั้นตัวแปรลักษณะบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทํางานในองคการ 
และระดับตําแหนงก็มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน 
 

วิไล  จิรพรพานิชย (2541) ไดทําการศึกษา คานิยมในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวอเมริกันในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษัทในธุรกิจ
ปโตรเลียมและปโตรเคมี เพื่อศึกษาคานิยมในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคการ โดยใช
กลุมตัวอยาง จํานวน 172 คน ซ่ึงเปนพนักงานระดับผูจัดการชาวไทย จํานวน 131 คน และพนกังาน
ระดับผูจัดการชาวอเมริกัน จํานวน 41 คน ผลการศึกษาพบวา คานิยมในการทํางานดานตางๆ 
ไดแก ดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานความสําเร็จ ดาน
ความคิดสรางสรรค และดานการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 

อรุณวดี  ฉัตรวิริยะกุล (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง ศึกษาเปรียบเทียบเจตคติตอผูบริหาร
ของพนักงานที่มีบุคลิกภาพ แบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน – นอก และการกํากับพฤติกรรมการ
แสดงออกของตนเอง กรณี ศึกษา : บริษัทในธุรกิจยางรถยนตขนาดใหญแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยทําการศึกษาพนักงานในบริษัทในธุรกิจยางรถยนตขนาดใหญแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามซึ่งดัดแปลงมาจากแบบสอบวัดของ 
Rotter (1966) and Snyder (1987) ในสวนที่ตองการวัดความเชื่อในปจจัย ควบคุมและการกํากับการ
แสดงออกของตนเองและแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาใหมเพื่อใชวัด เจตคติตอผูบริหารทั้งนี้
แบบสอบถาม ในสวนที่วัดความเชื่อในปจจัยควบคุมมีจํานวน 11 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.52 
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แบบสอบถามในสวนที่วัดการกํากับการแสดงออกของตนเองมีขอ คําถามจํานวน 20 ขอ มีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ 0.80 และแบบสอบถามในสวนที่วัดเจตคติ ตอผูบริหารมีคําถาม จํานวน 25 ขอ มีคา
ความเชื่อมั่นเทากับ 0.88 จากผลการวิจัยสรุปไดวา จากกลุมตัวอยางของพนักงานในองคการที่
ทําการศึกษาจํานวน 288 คน พบวา พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมและการกํากับ
การแสดงออกของตนเองตางกัน มีเจตคติตอผูบริหารไมแตกตางกัน และพนักงานในองคการที่
ทําการศึกษาในครั้งนี้ สวนใหญมีความเชื่อในปจจัยควบคุมแบบผสมและเชื่อในปจจัยควบคุมใน
จํานวนใกลเคียง และมีการกํากับการแสดงออกของตนเองปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวาพนักงาน
หญิง  พนักงานที่มีอายุในชวง 41-60 ป พนักงานที่มีระดับการศึกษา ม. 6 หรือ ปวช. หรือเทียบเทา 
และระดับปริญญาตรีขึ้นไป และพนักงานที่ทํางานในสํานักงานมีเจตคติตอผูบริหารในทางบวก 
 

งานวิจัยของประภาพร  ดํารงคสุข (2541) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ความเชื่อในการควบคุม กับรูปแบบของการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา และความผูกพันตองาน
ของผูใตบังคับบัญชา และความผูกพันตองานของผูใตบังคับบัญชา : ศึกษากรณี ธนาคาร นครธน 
จํากัด (มหาชน) โดยมีกลุมตัวอยางผูบังคับบัญชา จํานวน 109 คน และผูใตบังคับบัญชา 292 คน 
เครื่องมือที่ใชประกอบดวยแบบสอบถามเรื่องความเชื่อในการควบคุม เร่ืองรูปแบบการใชอํานาจ 
และเรื่องความผูกพันตองาน จากผลการวิจัยสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคลดานเพศมีผลตอความ
เชื่อในการควบคุมภายในตัวเองโดยผูบังคับบัญชาเพศชายมีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในตนเอง
สูงกวาเพศหญิง ในขณะที่ลักษณะสวนบุคคลดานอายุ และระดับการศึกษา ไมมีผลตอความเชื่อใน
การควบคุมตนภายในตนเองและความเชื่อในการควบคุมภายในตนเองมีความสัมพันธกันทางบวก
กับอํานาจความนานับถือ แตไมพบความสัมพันธระหวางความเชื่อในการควบคุมกับอํานาจการให
รางวัลอํานาจการลงโทษ อํานาจตามตําแหนงและอํานาจความเชี่ยวชาญ 
 

วรมน  เดชเมธาวีพงศ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในระดับสูง และพบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานและ
คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความผูกพันดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทาง
ลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาตัวแปรที่
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพยาบาลไดคือ ความผูกพันดานจิตใจ ดานการ
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คงอยูกับองคการ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถรวมกันทํางาน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 19 
 

จากการศึกษาดังกลาวขางตน จะเห็นวาคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ  
ความเชื่ออํานาจในตนและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการลวนเปนปจจัยที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก งานจะมีประสิทธิภาพไดนั้นขึ้นอยูกับคานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
ตอองคการและความเชื่ออํานาจในตน ดังนั้นผูวิจัยจึงนํามาศึกษากับผูปฏิบัติงานตางๆ ผลที่ไดจาก
การวิจัยสามารถนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
ตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยจึงนํามา
สรางกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังนี้ 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก 
 
1.1  ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาและระยะ เวลา

การปฏิบัติงาน 
 

1.2  คานยิมในการทาํงานตามทฤษฎีของ Super (1970) ผูเชี่ยวชาญไดเลือกองคประกอบที่
สอดคลองกับลักษณะงานขององคการ โดยเลือกมา 8 องคประกอบจาก 15 องคประกอบ ซ่ึงมี
องคประกอบของคานิยมในการทํางานดังนี้ 
 

1.2.1  ดานการกระตุนใหใชปญญา  (Intellectual Stimulation) 
1.2.2  ดานความสําเร็จ (Achievement) 
1.2.3  ดานความมีอิสระ (Independence) 
1.2.4  ดานความมีศักดิ์ศรี (Prestige)   
1.2.5  ดานความมั่นคงปลอดภัย (Security) 
1.2.6  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (Supervisory Relations) 
1.2.7  ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ (Associates) 
1.2.8  ดานการทํางานหลายๆดาน หรือความหลากหลายของงาน (Variety) 
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 1.3  ความผูกพันตอองคการ ตามแนวคดิทฤษฎีของ Allen and Meyer (1993) ไดเสนอ
องคประกอบของความผูกพนัตอองคการมี 3 ดานคือ 
  

1.3.1  ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
1.3.2  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
1.3.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

 1.4  ความเชื่ออํานาจในตน (Locus of control) ตามแนวคดิทฤษฎีของ Rotter (1982) 
มีองคประกอบของความเชือ่อํานาจในตนดังตอไปนี ้
 
 1.4.1  ความเชือ่อํานาจในตนภายใน 
 1.4.2  ความเชือ่อํานาจในตนภายนอก  
 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตามแนวคดิทฤษฎขีอง 
Organ (1991) มีองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังตอไปนี้ 
 

    2.1  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)      
            2.2  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)         
            2.3  พฤติกรรมความมนี้ําใจเปนนักกฬีา(Sportsmanship)   
            2.4  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)    
            2.5  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

57

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

คานิยมในการทํางาน (Work Values) 
- ดานการกระตุนใหใชปญญา   
- ดานความสําเร็จ  
- ดานความมีอิสระ  
- ดานความมีศักดิ์ศรี  
- ดานความมั่นคงปลอดภัย  
- ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  
- ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ  
- ดานความหลากหลายของงาน 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
(Organizational Citizenship Behavior) 
- พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ 
- พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอื่น 
- พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
- พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 
- พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
       

 

 

 

 

•  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
  
      
 
 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational Commitment) 
- ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
- ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 
- ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

ความเชื่ออํานาจในตน  (Locus of Control) 
- ความเชื่ออํานาจภายใน 
- ความเชื่ออํานาจภายนอก 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1.  พนักงานทีม่ีปจจัยสวนบคุคลตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
แตกตางกนั 
 

1.1  พนักงานเพศชายกับเพศหญิงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตาง
กัน 

1.2  พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั 
 
1.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

แตกตางกนั 
 

1.4  พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกนัมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
แตกตางกนั 

 
1.5  พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการแตกตางกัน 
 

2.  พนักงานทีม่ีความเชื่ออํานาจในตนตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
แตกตางกนั 

 
3.  คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงาน 
 
4.  ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ของพนักงาน 
 

5.  ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความเชื่ออํานาจ 
ในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานได 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยมุงศึกษาถึง คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่อ
อํานาจในตน (Locus of Control) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ซ่ึงการวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
ผูวิจัยมีรายละเอียดการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานประจําในการไฟฟาสวนภมูิภาค สํานักงาน
ใหญ จาก 8 สายงาน จํานวน 3,387 คน (ยอด ณ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2549) ดังนี ้
 

1.  สายงานวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟา จํานวน     279  คน 
2.  สายงานพฒันาองคการ    จํานวน     242  คน 
3.  สายงานธุรกจิกอสรางและบํารุงรักษา   จํานวน  1,105  คน 
4.  สายงานธุรกิจวิศวกรรม จํานวน    319  คน 
5.  สายงานธุรกิจสารสนเทศและสื่อสาร จํานวน    237  คน 
6.  สายงานอํานวยการ จํานวน    494  คน 
7.  สายงานบญัชีและการเงนิ จํานวน    344  คน 
8.  สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย จํานวน    367  คน 

 
กลุมตัวอยางไดจากการสุมประชากรที่เปนพนักงานประจําในการไฟฟาสวนภูมภิาค 

สํานักงานใหญ โดยดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้
 

ขั้นตอนที่ 1 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งหมด 3,387 คน โดยใชสูตร
คํานวณของ Yamane 1967 (สุชาติ  ประสิทธิรัฐสินธุ, 2544: 127) ดังนี ้
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สูตร  
 
  

โดยกําหนดให     n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  N  = ขนาดของกลุมประชากร 
 

  e  =  ความคลาดเคลื่อนทางสถิติของกลุมตัวอยางทีย่อมรับได   
 กําหนดใหเทากับ .05 
 

แทนคา      n   =          3387 
           1 + 3387(.05)2 

n   =   357.75 
 

จากการคํานวณไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ  358 คน 
 

ขั้นตอนที่ 2 แบงขนาดของกลุมตัวอยางที่จะใชในการวิจยัคร้ังนี้  ใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมติามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงใชสายงานเปนปจจยัหลัก
ในการสุมตัวอยางในแตละกลุม  โดยใชสูตรดังนี้ 
 
จํานวนกลุมตวัอยางในแตละกลุม =  จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมด x จํานวน ป.ช.ก.ในแตละกลุม 

   จํานวนประชากรทั้งหมด 
 

1. สายงานวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟา จํานวน  29  คน 
2. สายงานพัฒนาองคการ    จํานวน  26  คน 
3. สายงานธุรกิจกอสรางและบํารุงรักษา   จํานวน 117 คน 
4. สายงานธุรกิจวิศวกรรม จํานวน  34  คน 
5. สายงานธุรกิจสารสนเทศและสื่อสาร จํานวน  25  คน 
6. สายงานอํานวยการ  จํานวน  52  คน 
7. สายงานบัญชีและการเงิน จํานวน  36  คน 
8. สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย จํานวน  39  คน 

n  =     N 
 1 + Ne2 
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ขั้นตอนที่ 3 ทําการสุมตวัอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และแจกจายแบบสอบถาม
ตามจํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุมที่กําหนดไว 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้จะเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม
(Questionnaire) ที่ผูวิจยัไดสรางขึ้นโดยการปรับปรุงจากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีตางๆ โดย
แบงแบบสอบถามออกเปน 5 สวน ดังนี ้
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของพนักงาน จํานวน 5 ขอ ไดแก 
ขอเท็จจริงเกีย่วกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนขอ
คําถามปลายเปด และขอคําถามแบบการตรวจรายการ (Check List) 
  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกับคานยิมในการทํางานของพนกังาน ผูวิจยัพฒันาแบบสอบถาม
มาจาก วิไล  จิระพรพานิชย (2541) ซ่ึงใชแบบวัดมาตรฐานของ Super (1970) โดยมีการดัดแปลงและ
ปรับปรุงถอยคาํเพื่อใหเกิดความเหมาะสมกบักลุมตวัอยาง ลักษณะของแบบวดัเปนมาตรประเมนิคา 
(Rating Scale) มีใหเลือกประเมิน 5 ระดับ จํานวนทั้งสิ้น 26 ขอ ซ่ึงมีองคประกอบ 8 ดาน คือ   
 
 1.  ดานการกระตุนการใชปญญา จํานวน  3  ขอ  ไดแกขอที่  1 – 3 
 2.  ดานความสําเร็จ จํานวน 3  ขอ  ไดแกขอที่  4 – 6 
 3.  ดานความมีอิสระ จํานวน 3  ขอ  ไดแกขอที่  7 – 9 
 4.  ดานความมีศักดิ์ศรี จํานวน 3  ขอ  ไดแกขอที่  10 – 12 
 5.  ดานความมั่นคงปลอดภยั จํานวน 3  ขอ  ไดแกขอที่  13 – 15 
 6.  ดานความสัมพันธกบัหัวหนางาน จํานวน 4  ขอ  ไดแกขอที่  16 – 19 
 7.  ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ จํานวน 3  ขอ  ไดแกขอที่  20 – 22 
 8.  ดานความหลากหลายของงาน จํานวน 4  ขอ  ไดแกขอที่  23 - 26 

 
เปนขอคําถามทางบวก (Positive) ทั้งหมด จํานวน 26 ขอ 
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โดยมีรายละเอยีดเกณฑการใหคะแนนคานยิมในการทํางานดังนี ้
 

ระดับความคดิเห็น  ขอความเชงิบวก      
          (คะแนน)              

สําคัญมากที่สุด 5  
สําคัญมาก 4  
สําคัญปานกลาง 3  
สําคัญนอย 2 
สําคัญนอยที่สุด 1 

  
การแปลความหมายระดับคะแนนของคานยิมในการทํางานไดนํามากําหนดเปนเกณฑ 

ออกเปน 3 ระดับคือ ระดับสงู ระดับปานกลาง ระดับต่ํา และใหความหมายดังนี ้
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ =      คะแนนสูงสุด   –    คะแนนต่ําสุด 
                    จํานวนชัน้ 

                   =     5 –  1         
 3 
 =      1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.68 - 5.00 หมายถึง มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับสูง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.34 - 3.67 หมายถึง มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 2.33 หมายถึง มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1991) แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ     
ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ ซ่ึงองคประกอบไปดวยความผูกพัน
ตอองคการมี 3 ดานคือ 
  

1.  ความผูกพนัดานจิตใจ   จํานวน 8 ขอ ไดแกขอ 1-8 
  2.  ความผูกพนัดานการคงอยูกับองคการ  จํานวน 8 ขอ ไดแกขอ 9-16 

 3.  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน   จํานวน 8 ขอ ไดแกขอ 17-24 
   

เปนขอคําถามทางบวก จํานวน 16 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 7, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 20, 
21, 22, 23, 24 

 
เปนขอคําถามทางลบ   จํานวน   8 ขอ ไดแก ขอที่ 4, 5, 6, 8, 9, 12, 18, 19 
 
โดยมีรายละเอยีดเกณฑการใหคะแนนความผูกพันตอองคการดังนี ้
 

 ระดับความคดิเห็น ขอความเชงิบวก     ขอความเชิงลบ 
 (คะแนน)             (คะแนน) 

เห็นดวยอยางยิ่ง   5 1 
เห็นดวย    4 2 
ไมแนใจ   3 3 
ไมเห็นดวย   2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 5 

 
การแปลความหมายระดับคะแนนของความผูกพันตอองคการไดนํามากําหนดเปนเกณฑ 

ออกเปน 3 ระดับคือ ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับต่ํา และใหความหมายดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =     คะแนนสูงสุด   –    คะแนนต่ําสุด 
                                  จํานวนชัน้ 
 =       5 – 1         
       3 
 =      1.33 
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จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.68 - 5.00 หมายถึง ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.34 - 3.67 หมายถึง ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 2.33 หมายถึง ความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 
     
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตนของพนักงาน เปนแบบสอบถามที่

ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน โดยแปลและเรียบเรียงมาจากแบบวัด
มาตรฐานความเชื่ออํานาจในตนของ Rotter (1982) จํานวน 29 ขอ จากขอคําถาม 29 ขอจะมีขอ
คําถามที่ถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน 23 ขอ สวนอีก 6 ขอ จะเปนขอคําถามที่ไมเกี่ยวของกับ
ความเชื่ออํานาจในตน  เปนขอคําถามที่เพิ่มเขามาเพื่อใหผูตอบเขาใจในจุดมุงหมายของการถาม
แตกตางไปจากความจริง คือ ขอที่ 1, 8, 14, 19, 24, 27 ซ่ึงขอดังกลาวไมคิดคะแนน ลักษณะของ
แบบสอบถาม เปนมาตรวัดแบบใหผูตอบเลือกตอบเพียง 1 ขอจากขอความแตละคู (Force Choice 
Scale) ซ่ึงประกอบไปดวยความเชื่ออํานาจในตน 2 องคประกอบ คือ        

 
1.  ความเชื่ออํานาจภายในตน (Internal Locus of Control)                            

    2.  ความเชื่ออํานาจภายนอกตน (External Locus of Control)  
 

ความเชื่ออํานาจในตนแบบภายใน ประกอบดวยขอดังตอไปนี้ 2. ข   3. ก    4. ก   5. ก    
6. ข   7. ข   9. ข   10. ก   11. ก   12. ก   13. ก   15. ก   16. ข   17. ข   18. ข   20. ข   21. ข   22. ก  
23. ข   25. ข   26. ก   28. ก   29. ข 
 

ความเชื่ออํานาจในตนแบบภายนอก ประกอบดวยขอดงัตอไปนี้ 2. ก   3. ข    4. ข    5. ข   
6. ก   7. ก   9. ก   10. ข   11. ข   12. ข   13. ข   15. ข   16. ก   17. ก   18. ก   20. ก   21. ก   22. ข  
23. ก   25. ก   26. ข   28. ข   29. ก 
 

โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนความเชื่ออํานาจในตน ดังนี ้
 

ใหคะแนน 1 คะแนนสําหรับการเลือกขอความที่เปนความเชื่ออํานาจภายนอก 
ใหคะแนน 0 คะแนนสําหรับการเลือกขอความที่เปนความเชื่ออํานาจภายใน 

 
คะแนนของแบบสอบถามมีชวงคะแนนอยูระหวาง 0- 23 คะแนน 
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การแปลผลความเชื่ออํานาจในตน  ในงานวจิัยคร้ังนี้ใหความหมายของคะแนนตามเกณฑ
การแปลผลตามแบบวัดมาตรฐานความเชือ่อํานาจในตนของ Rotter (1982) โดยนําคะแนนรวมจาก
แบบสอบถามของแตละคนมาเปรียบเทียบกับเกณฑคะแนนทีก่ําหนดไว โดยมีหลักเกณฑการแปล
ผลดังนี้ 
 

ผูที่มีคะแนนอยูในชวง 0 – 12 คะแนน หมายถึง เปนผูที่มีความเชื่ออํานาจภายใน (Internal 
Locus of Control) 
  

ผูที่มีคะแนนอยูในชวง 13 – 23 คะแนน หมายถึง เปนผูที่มีความเชื่ออํานาจภายนอก 
(External Locus of Control) 
 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากการศึกษาแนวคิดของ Organ (1991) ลักษณะของ
แบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนมาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ เปนประจํา บอยครั้ง 
นานๆครั้ง นอยครั้ง และไมเคยเลย ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 33 ขอ ดังนี้ 

 
1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 1-6 
2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 5 ขอ ไดแกขอ 7-11 
3.  พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกฬีา จํานวน 7 ขอ ไดแกขอ 12-18 
4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ  จํานวน 7 ขอ ไดแกขอ 19-25 
5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ จาํนวน 8 ขอ ไดแกขอ 26-33 

 
เปนขอคําถามทางบวก จํานวน 32  ขอ ไดแก ขอที ่ 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 

15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33  
 
เปนขอคําถามทางลบ   จํานวน   1 ขอ ไดแก ขอที ่3 
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โดยมีรายละเอยีดเกณฑการใหคะแนนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังนี ้
 

ระดับความคดิเห็น ขอความเชงิบวก     ขอความเชิงลบ 
                       (คะแนน)              (คะแนน) 

 เปนประจํา   5 1 
 บอยครั้ง   4 2 
 นานๆ คร้ัง   3 3 
 นอยครั้ง   2 4 
 ไมเคยเลย   1 5 
 

การแปลความหมายระดับคะแนนของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดนาํมา
กําหนดเปนเกณฑ ออกเปน 3 ระดับคือ ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดบัต่ํา และใหความหมายดังนี ้
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ =      คะแนนสูงสุด   –    คะแนนต่ําสุด 
                                   จํานวนชั้น 

=       5 – 1         
                    3 
       =     1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.68-5.00 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยูในระดับสูง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.34-3.67 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยูในระดับปานกลาง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-2.33 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยูในระดับต่ํา 
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การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดนําแบบทดสอบที่สรางขึ้นสําหรับการวิจัย ไปทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity) 
และความเชื่อมั่น (Realiability) ตามขั้นตอนดังนี ้
 

1.  การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากแนวคิดที่
ไดจาการตรวจสอบไปใหประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญขององคการ ซ่ึง
เปนหวัหนางานฝายทรัพยากรบุคคลการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) รวมกนัตรวจสอบ
ความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของขอคําถาม (Content Validity) ในแตละขอตรงตามจุดมุงหมาย
ของการวิจยัคร้ังนี้หรือไม หลังจากนั้นนํามาแกไขปรับปรงุขอคําถามในดานภาษา และความชัดเจน 
เพื่อความเขาใจไดงายตอการตอบแบบสอบถาม 

 
2.  การหาความเชื่อมั่น (Realiability) ผูวิจยันําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทําการทดสอบ

เพื่อหาคาความเชื่อมั่นกับกลุมตัวอยางที่มลัีกษณะใกลเคยีงกับกลุมที่จะศึกษา โดยนาํแบบสอบถาม
ไปทดลองใชกับพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จังหวัดนครปฐม จํานวน 30 คน 
หลังจากนัน้นาํแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดรับคืนมาทําการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบ 
ถามตามองคประกอบรายดานและทั้งฉบับ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’ s Alpha Coefficient)   
 

ทั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละชุดดังตอไปนี้ 
 

1.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามคานิยมในการทํางาน ไดแก ดานการกระตุนใหใช
ปญญา ดานความสําเร็จ ดานความมีอิสระ ดานความมศีักดิ์ศรี ดานความมั่นคงปลอดภัยดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ และดานความหลากหลายของงาน
เปนรายดาน และทั้งฉบับ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 คานิยมในการทํางาน   คาความเชื่อมัน่ 

ดานการกระตุนใหใชปญญา          .7053 
ดานความสําเรจ็           .4927 
ดานความมีอิสระ           .5929 
ดานความมีศกัดิ์ศรี           .6892 
ดานความมัน่คงปลอดภัย         .6253 
ดานความสัมพันธกับหวัหนางาน         .5296 
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ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ          .6017 
ดานความหลากหลายของงาน        .8327 

ทั้งฉบับ         .9089 
 

 2.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการเปนรายดาน และทั้งฉบับ มี
รายละเอียดดังนี้ 
 
 ความผูกพันตอองคการ  คาความเชื่อมัน่ 
 ความผูกพันดานจิตใจ          .6996 
 ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการ         .6510 
 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน         .7832 

ทั้งฉบับ         .7664 
 

 3.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตนเปนทั้งฉบับ มีรายละเอียดดังนี ้
 
 ความเชื่ออํานาจในตน   คาความเชื่อมัน่ 
 ทั้งฉบับ         .5162 
 
 4.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนราย
ดาน และทั้งฉบับ มีรายละเอยีดดังนี ้
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ คาความเชื่อมัน่ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ         .7013 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน          .6534 
พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนกักีฬา         .5749 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื         .6830 
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่         .5989 

 ทั้งฉบับ         .9130 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับงานวจิัยคร้ังนี้ มีรายละเอียดดังนี ้
 

1.  ผูวิจัยประสานงานกับฝายทรัพยากรบุคคลเพื่อขออนุญาตเขาเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการ
วิจัย จากพนักงานตามสายงานตางๆที่ขึ้นตรงตอการไฟฟาสวนภูมภิาค(สํานักงานใหญ) โดยนํา
แบบสอบถามไปฝากไวกับเจาหนาที่ฝายบคุคล พรอมทั้งชี้แจงวตัถุประสงคและขอความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามและนัดหมายวนัทีจ่ะรับแบบสอบถามกลับคืนในอีก 3 สัปดาหถัดไป 

 
2.  ประสานงานกับเจาหนาทีฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อรวบรวมแบบสอบถามที่ไดแจกไป

กลับคืนไดครบทั้ง 358 ฉบับ 
 

3.  นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความเรียบรอย และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามนํามาวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
1.  คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
2.  คาเฉลี่ย (Mean) ใชจําแนกและแปลความหมายของขอมูลตางๆ  
 
3.  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชควบคูกับคาเฉลี่ยเพือ่แสดงลักษณะการ

การกระจายของขอมูล 
 



 

 

70

 

4.  การวิเคราะหเปรียบเทยีบใชสถิติ t-test และ F-test ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรตั้งแตสองกลุมขึ้นไป และเปรยีบเทียบภายหลังดวยวิธีของ Scheffé ซ่ึงใชเปรียบเทียบ
กลุมตัวอยางทีม่ีขนาดไมเทากัน 

 
5.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Product-Moment Correlation 

Coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร 

 
6.  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ใช

ในการพยากรณตัวแปรตามตัวหนึง่ซึ่งสงผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวข้ึนไป 
 

ทั้งนี้ผูวิจยัไดกาํหนดระดับความมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาถึงคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่อ
อํานาจในตน (Locus of Control) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ)  
 

สวนที่ 1 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน    
 

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่อ
อํานาจในตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
สวนท่ี 1 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 
  

จากการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานที่เปนกลุมตัวอยางแยกตามปจจัยสวนบุคคล
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ดังแสดงใน
ตารางที่ 1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
    ระดับการศกึษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน    

(n=358) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 

1. เพศ   
          ชาย 183 51.10 
          หญิง 175 48.90 
          รวม 358 100.00 
2. อายุ   
          22 -  30 ป 107 29.90 
          31 – 40 ป 119 33.20 
          41 – 49 ป 82 22.90 
          50 – 59 ป 50 14.00 
          รวม 358 100.00 
3. สถานภาพสมรส   
          โสด 180 50.30 
           สมรส 178 49.70 
           รวม 358 100.00 
4. ระดับการศกึษา   
           อนุปริญญาตรี 57 15.90 
           ปริญญาตรี 245 68.49 
           ปริญญาโทหรือสูงกวา 56 15.61 
           รวม 358 100.00 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
           1  – 5    ป 106 29.60 
           6  – 15  ป 128 35.80 
           16 – 38 ป 124 34.60 
           รวม 358 100.00 
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จากตารางที่ 1 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษา
จํานวน 358 คน ไดดังตอไปนี้ 
 

เพศ พบวา พนักงานเปนเพศชายจํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 51.10 เปนเพศหญงิจาํนวน 
175 คน คิดเปนรอยละ 48.90 
 

อายุ พบวาพนักงานมีอายุอยูระหวาง 22- 30 ป จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 29.90 มีอายุ
อยูระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 33.20  มีอายุอยูระหวาง 41 – 49 ป จํานวน 82 
คน คิดเปนรอยละ 22.90 มีอายุอยูระหวาง 50 - 59 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 14.00 
 

สถานภาพสมรส พบวาพนักงานมีสถานภาพสมรสโสด จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 
50.30 มีสถานภาพสมรส จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 49.70 
 

ระดับการศึกษา พบวาพนักงานมีระดับการศึกษาอนุปริญญาตรี จํานวน 57 คน คิดเปนรอย
ละ 15.90 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 245 คน คิดเปนรอยละ 68.49 มีระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 15.61 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานมีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง 1- 5 ป 
จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 29.60 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง 6 – 15 ป จํานวน 128 คน 
คิดเปนรอยละ 35.80 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง 16 – 38 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 
34.60 
 

จากขอมูลปจจยัสวนบุคคลสามารถอธิบายจํานวนของพนักงานดังแผนภาพที ่2  
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 1.  เพศของกลุมตัวอยาง 2.  อายุของกลุมตัวอยาง      
 
 
 
 
 
 
 
 
 3.  สถานภาพของกลุมตัวอยาง 4.  ระดับการศกึษาของกลุมตัวอยาง 
          
 
 
 
 
 
 
 

5.  ระยะเวลาปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง 
 
ภาพที ่2  แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 
 
 

51.10%48.90% ชาย
หญิง

29.90%

33.20%

22.90%

14.00%

22- 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 49 ป 
50 - 59 ป 

50.30%49.70% โสด 
แตงงาน 

15.90%

68.49%

15.61%

อนุปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโทหรือสูง
กวา 

29.60%

35.80%

34.60%
1- 5 ป 
6 – 15 ป 
16 – 38 ป 
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สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจใน
ตนและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของกลุมตัวอยาง 
 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลคานิยมในการทํางาน 
 
จากการใชแบบสอบถามวัดคานิยมในการทํางาน ประเมนิระดับคานยิมในการทํางานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการจํานวน 358 คน พบวาระดับคานิยมในการทาํงานของพนักงานโดยเฉลี่ย
ปรากฏดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคานยิมในการทํางานของพนักงาน 

(n=358) 
คานิยมในการทํางาน X  S.D. ระดับ 

     คานิยมในการทํางานโดยรวม 3.79 .477 สูง 
ดานการกระตุนใหใชปญญา 3.65 .634 ปานกลาง 
ดานความสําเรจ็ 3.66 .593 ปานกลาง 
ดานความมีอิสระ 3.77 .695 สูง 
ดานความมีศกัดิ์ศรี 3.63 .623 ปานกลาง 
ดานความมัน่คงปลอดภัย 4.01 .642 สูง 
ดานความสัมพันธกับหวัหนางาน 3.97 .695 สูง 
ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ 3.95 .627 สูง 
ดานความหลากหลายของงาน 3.66 .699 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 2 แสดงระดับคานิยมในการทํางานพบวา พนกังานมีคานยิมในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.79)  
 

เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานเปนรายดานพบวามี 4 ดานที่มีคานิยมในการทํางานอยู
ในระดับสูง ไดแก คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ สวนคานิยมในการทํางานดานยอย
ที่อยูในระดับ ปานกลางมี 4 ดาน คือ คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญา ดาน
ความสําเร็จ ดานความมีศักดิ์ศรี และดานความหลากหลายของงาน 
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2.  ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคการ 
 
จากการใชแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ ประเมินระดับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานจํานวน 358 คน พบวาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเฉลี่ยปรากฏดัง
ตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการของพนกังาน 

     
     (n=358) 

ความผูกพันตอองคการ X  S.D. ระดับ 
     ความผูกพนัตอองคการโดยรวม 3.54 .409 ปานกลาง 
ดานจิตใจ 3.68 .501 สูง 
ดานการคงอยูกับองคการ 3.57 .659 ปานกลาง 
ดานบรรทัดฐาน 3.35 .501 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 3 แสดงระดับความผูกพันตอองคการพบวา พนักงานมีความผูกพันตอ

องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.54)  
 
เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนรายดานพบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ

อยูในระดับสูง  สวนความผูกพันตอองคการอีกสองดานคือ ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู
กับองคการ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง  
 

3.  ผลการวิเคราะหขอมูลความเชื่ออํานาจในตน 
 

จากการใชแบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจในตนประเมินรูปแบบความเชื่ออํานาจในตน
ของพนักงานจํานวน 358 คน พบวาประเมินรูปแบบความเชื่ออํานาจในตนของพนักงานสามารถ
แสดงไดดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4  กลุมพนักงานตามชนิดของความเชื่ออํานาจในตน 
 

ความเชื่ออํานาจในตน จํานวน รอยละ 

ความเชื่ออํานาจภายใน 
318 88.83 

ความเชื่ออํานาจภายนอก 40 11.17 

รวม 358 100.00 

 
จากตารางที่ 4 พบวา ความเชื่ออํานาจในตนของพนักงานที่เปนกลุมตัวอยางสามารถ

แบงกลุมพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในจํานวน 318 คน คิดเปนรอยละ 88.83 และความเชื่อ
อํานาจภายนอกจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 11.17   
 

 
ภาพที่ 3  การแบงกลุมพนกังานตามความเชื่ออํานาจในตน 
 

4. ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
 

จากการใชแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ประเมินพฤตกิรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจํานวน 358 คน พบวาระดับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานโดยเฉลี่ยปรากฏดังขอมูลในตารางที่ 5 
 
 
 

88.83%

11.17%

ความเชื่ออํานาจภายใน
ความเชื่ออํานาจภายนอก
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ของพนักงาน  

(n=358) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ องคการ X  S.D. ระดับ 

    พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ องคการโดยรวม 3.91 .374 สูง 
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ 3.90 .485 สูง 
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 4.01 .485 สูง 
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 3.89 .480 สูง 
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 3.54 .567 ปานกลาง 
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที ่ 4.20 .472 สูง 

 
จากตารางที่ 5 แสดงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ พบวา พนักงานมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.91) 
 

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการเปนรายดาน พบวา มี 4 ดานที่อยูใน
ระดับสูง คือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดาน
ความมีน้ําใจเปนนักกฬีา และพฤติกรรมดานความสํานกึในหนาที่ สวนอีกหนึง่ดานคือ พฤติกรรม
ดานการใหความรวมมืออยูในระดับปานกลาง 
 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคานิยมในการ
ทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) แยกตามสมมุติฐานที่ตั้งไวดังนี้ 

 
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการแตกตางกัน 
 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการเปรียบเทียบความแตกตางของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค ตามตัวแปรปจจัย
สวนบุคล ดังนี้  
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สมมุติฐานที่ 1.1  พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญิงมพีฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการตางกัน 
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจําแนกตามเพศ 

(n=358) 
ชาย หญิง 

(n = 183) (n = 175) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ 

X  S.D. X  S.D. t p 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการโดยรวม 

3.93 .396 3.89 .349 .928 .354 

ดานการใหความชวยเหลือ 3.89 .490 3.91 .479 -.439 .661 
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.98 .503 4.04 .466   -1.011 .313 
ดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีา 3.90 .489 3.89 .473 .206 .837 
ดานการใหความรวมมือ 3.64 .557 3.43 .560   3.474** .001 
ดานความสํานกึในหนาที ่ 4.21 .490 4.19 .454 .240 .811 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม ไมพบวา 
พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญิงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญิงมีพฤติกรรม

ดานการใหความรวมมือแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนอีกสี่ดานไมพบวา 
พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญิงมีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ   พฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานทีม่ีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการแตกตางกัน 
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ตารางที่ 7  การวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
    พนักงานจําแนกตามอาย ุ

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม      

ระหวางกลุม 3 1.874 .625 4.610** .004 
ภายในกลุม 354 47.975 .136   

รวม 357 49.849    
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ      

ระหวางกลุม 3 .773 .258 1.098 .350 
ภายในกลุม 354 83.046 .235   

รวม 357 83.819    
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน      

ระหวางกลุม 3 1.072 .357 1.523 .208 
ภายในกลุม 354 83.052 .235   

รวม 358 84.124    
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา      

ระหวางกลุม 3 .796 .265 1.152 .328 
ภายในกลุม 354 81.547 .230   

รวม 357 82.343    
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ      

ระหวางกลุม 3 4.888 1.629 5.250** .001 
ภายในกลุม 354 109.882 .310   

รวม 357 114.771    
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที ่      

ระหวางกลุม 3 4.240 1.413 6.635** .000 
ภายในกลุม 354 75.411 .213   

รวม 357 79.651    
  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 7 วิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานที่มีอายุตางกัน พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . 05 
แตไมพบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 

เพื่อใหทราบวามีความแตกตางกันของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุมที่
มีอายุตางกัน จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบรายคูของ Scheffé     
ดังจะแสดงในตารางที่ 8 – ตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 8  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
 ของพนักงานที่มีอายุแตกตางกันเปนรายคูโดยวิธีการของ Scheffé 
 

ชวงอาย ุ
22 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 49 ป 50 – 59 ป 

 
ชวงอาย ุ

 
n 

 
X  

(1) (2) (3) (4) 
22 – 30 ป 107 3.83   (1) - - - * 
31 – 40 ป 119 3.90   (2)  - - - 
41 – 49 ป 82 3.96   (3)   - - 
50 – 59 ป 50 4.05   (4)    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงานที่มีลักษณะอายุตางกันเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffé พบวาพนักงานที่มีอายุ
อยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมสูงกวาพนักงานที่มีอายุอยู
ใน ชวง 22 – 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีอายุแตละชวงคูอ่ืนๆ ไม
พบวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการให  
              ความรวมมือของพนักงานทีม่ีอายุแตกตางกันเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffé 
 

ชวงอาย ุ
22 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 49 ป 50 – 59 ป 

 
ชวงอาย ุ

 
n 

 
X  

(1) (2) (3) (4) 
22 – 30 ป 107 3.44   (1) - - - * 
31 – 40 ป 119 3.48   (2)  - - * 
41 – 49 ป 82 3.60   (3)   - - 
50 – 59 ป 50 3.79   (4)    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานการใหความรวมมือของพนักงานที่มีลักษณะอายุตางกันเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffé 
พบวา พนักงานที่มีอายุอยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการให
ความรวมมือสูงกวาพนักงานที่มีอายุอยูในชวง 31 – 40 ป และ ชวง 22 – 30 ป ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีอายุแตละชวงคูอ่ืนๆ ไมพบวามีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 10  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน  
ความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีอายุแตกตางกันเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffé 

 
ชวงอาย ุ

22 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 49 ป 50 – 59 ป 
 

ชวงอาย ุ
 
n 

 
X  

(1) (2) (3) (4) 
22 – 30 ป 107 4.07  (1) - - - * 
31 – 40 ป 119 4.19   (2)  - - * 
41 – 49 ป 82 4.25   (3)   - - 
50 – 59 ป 50 4.42   (4)    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีอายุตางกันเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffé พบวา 
พนักงานที่มีอายุอยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึก
ในหนาที่สูงกวาพนักงานที่มีอายุอยูในชวง 31 – 40 ป และ ชวง 22 – 30 ป ตามลําดับ อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีอายุแตละชวงคูอ่ืนๆ ไมพบวามีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานจําแนกตาม

สถานภาพสมรส 
 

โสด สมรส 
(n = 180) (n = 178) 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ

องคการ 
X  S.D. X  S.D. t p 

     พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวม 

3.84 .338 3.98 .395 -3.556** .000 

พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ 3.86 .456 3.94 .509 -1.709 .088 
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.95 .469 4.07 .496 -2.369* .018 
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 3.83 .450 3.95 .503 -2.365* .019 
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 3.47 .530 3.61 .596 -2.311* .021 
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที ่ 4.10 .456 4.30 .468 -4.195** .000 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน พบวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีสภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมดานความ
สํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบวาพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสตางกันมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 12  การวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ      

พนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม      
 ระหวางกลุม 2 .154 .077 .549 .578 
 ภายในกลุม 355 49.696 .140   
 รวม 357 49.849    
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ      
 ระหวางกลุม 2 .205 .102 .435 .648 
 ภายในกลุม 355 83.614 .236   
 รวม 357 83.819    
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอื่น      
 ระหวางกลุม 2 .275 .138 .583 .559 
 ภายในกลุม 355 83.848 .236   
 รวม 357 84.124    
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา      
 ระหวางกลุม 2 .301 .151 .652 .521 
 ภายในกลุม 355 82.042 .231   
 รวม 357 82.343    
ดานการใหความรวมมือ      
 ระหวางกลุม 2 1.001 .500 1.561 .211 
 ภายในกลุม 355 113.770 .320   
 รวม 357 114.771    
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่      
 ระหวางกลุม 2 .388 .194 .868 .421 
 ภายในกลุม 355 79.263 .223   
 รวม 357 79.651    
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จากตารางที่ 12 วิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ไมพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอื่น พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ และ
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 สมมติฐานที่ 1.5  นักงานที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั  
 
ตารางที่ 13  การวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม      
 ระหวางกลุม 2 1.959 .980 7.262** .001 
 ภายในกลุม 355 47.890 .135   
 รวม 357 49.849    
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ      
 ระหวางกลุม 2 .781 .391 1.670 .190 
 ภายในกลุม 355 83.037 .234   
 รวม 357 83.819    
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอื่น      
 ระหวางกลุม 2 1.521 .760 3.267* .039 
 ภายในกลุม 355 82.603 .233   
 รวม 357 84.124    
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา      
 ระหวางกลุม 2 .717 .350 1.559 .212 
 ภายในกลุม 355 81.626 .230   
 รวม 357 82.343    



 

 

87

 

ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ      
 ระหวางกลุม 2 4.221 2.110 6.777** .001 
 ภายในกลุม 355 110.550 .311   
 รวม 357 114.771    
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่      
 ระหวางกลุม 2 3.446 1.723 8.026** .000 
 ภายในกลุม 355 76.205 .215   
 รวม 357 79.651    
  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 13 วิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวม พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรม
ดานการใหความรวมมือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปน
นักกีฬาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 
เพื่อใหทราบวามีความแตกตางกันของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุมที่

มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบ
รายคูของ Scheffé ดังจะแสดงในตารางที่ 14 - ตารางที่ 17  
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ตารางที่ 14  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกนัเปนรายคูโดยวิธีการของ Scheffé 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

1 – 5  ป 6 – 15 ป 16 – 38 ป 
ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

 
n 

 
X  

(1) (2) (3) 
1 – 5   ป 106 3.81     (1) - - * 
6 – 15  ป 128 3.91     (2)  - - 
16 – 38 ป 124 4.00     (3)   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 14 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffé 
พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตละชวงคูอ่ืนๆ ไมพบวา
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 15  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันเปนรายคูโดย
วิธีการของ Scheffé 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

1 – 5  ป 6 – 15 ป 16 – 38 ป 
ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

 
n 

 
X  

(1) (2) (3) 
1 – 5     ป 106 3.92     (1) - - * 
6 – 15   ป 128 4.03    (2)  - - 
16 – 38 ป 124 4.08    (3)   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 15 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันเปนรายคู โดยวิธีการของ 
Scheffé พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 
1 – 5 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตละชวง
คูอ่ืนๆ ไมพบวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 16  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ
ใหความรวมมอืของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันเปนรายคูโดย
วิธีการของ Scheffé 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
1 – 5  ป 6 – 15 ป 16 – 38 ป 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

 
n 

 
X  

(1) (2) (3) 
1 – 5   ป 106 3.41     (1) - - * 
6 – 15  ป 128 3.51    (2)  - - 
16 – 38 ป 124 3.68    (3)   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตารางที่ 16 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ดานการใหความรวมมือของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันเปนรายคู โดยวิธีการของ 
Scheffé พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู
ในชวง 1 – 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแต
ละชวงคู อ่ืนๆ ไมพบวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 17  การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ
สํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันเปนรายคูโดย
วิธีการของ Scheffé 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

1 – 5  ป 6 – 15 ป 16 – 38 ป 
ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

 
n 

 
X  

(1) (2) (3) 
1 – 5     ป 106 4.07     (1) - - * 
6 – 15   ป 128 4.20    (2)  - - 
16 – 38 ป 124 4.31    (3)   - 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 17 เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันเปนรายคู โดยวิธีการ
ของ Scheffé พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่สูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู
ในชวง 1 – 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแต
ละชวงคูอ่ืนๆ ไมพบวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจในตนตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 18  เปรียบเทียบความเชื่ออํานาจในตนกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ      

พนักงาน 
 

ความเชื่ออํานาจ 
ภายใน 

ความเชื่ออํานาจ 
ภายนอก 

(n =318) (n = 40) 

  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการ 

X  S.D. X  S.D. t p 
พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการโดยรวม 

3.91 .371 3.89 .401 .314 .754 

ดานการใหความชวยเหลือ 3.92 .476 3.74 .530 2.190* .029 
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 4.01 .483 3.99 .508 .277 .782 
ดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีา 3.88 .479 3.98 .486 -1.224 .222 
ดานการใหความรวมมือ 3.54 .559 3.56 .633 -.265 .791 
ดานความสํานกึในหนาที ่ 4.21 .468 4.16 .511 .538 .591 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจําแนก
ตามความเชื่ออํานาจในตน ไมพบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมดานการ
ใหความชวยเหลือแตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ และพฤติกรรมดาน
ความสํานึกในหนาที่แตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 3 คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
องคการของพนักงาน 
 

ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรคานยิมในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมา
หาคาความสัมพันธดังตารางที่ 19 
 
ตารางที่ 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคานยิมในการทํางานกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการของพนักงาน 
(n=358) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความ 
มีน้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ 
รวมมือ 

ความ
สํานึกใน
หนาที่ 

 
โดยรวม 

 
คานิยมในการทํางาน 

r r r r r r 
     คานิยมในการทํางานโดยรวม .236** .189** .177** .127* .283** .269** 
ดานการกระตุนใหใชปญญา .232** .172** .197** .115* .226** .249** 
ดานความสําเร็จ .282** .184** .171** .123* .277** .274** 
ดานความมีอิสระ .184** .124* .159** .083 .169** .190** 
ดานความมีศักดิ์ศรี .175** .122** .122* .169** .228** .223** 
ดานความมั่นคงปลอดภัย .138** .129* .116* .094 .253** .197** 
ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน .106* .120* .096 .064 .173** .148** 
ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ .127* .135* .076 .080 .219** .170** 
ดานความหลากหลายของงาน .170** .132* .117* .050 .154** .161** 
  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 19 แสดงความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .269 เมื่อพจิารณาคานยิมในการทํางานโดยรวมกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสมัพันธทางบวก
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กับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมี
น้ําใจเปนนักกฬีา และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ .236, .189, .177 และ .283 ตามลําดับ สวนคานยิมในการทํางาน
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมอือยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .127 
  

คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .249 เมื่อพจิารณาคานยิมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญา
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานการกระตุน
ใหใชปญญามคีวามสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .232, .172, .197 และ .226 
ตามลําดับ สวนคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .115 

 
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .274 เมื่อพิจารณาคานยิมในการทํางานดานความสําเร็จกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทาํงานดานความสําเร็จมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดาน
ความมีน้ําใจเปนนักกฬีาและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .282, .184, .171 และ .277 ตามลําดับ สวนคานิยมใน
การทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .123 
 

คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .190 เมื่อพิจารณาคานยิมในการทํางานดานความมอิีสระกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทาํงานดานความมีอิสระมีความสัมพันธ



 

 

95

 

ทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและ
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ  .184, .159 และ .169 ตามลําดับ สวนคานิยมในการทาํงานดานความมีอิสระมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .124 แตไมพบวาคานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมี
ความความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมอือยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .083 

 
คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .223 เมื่อพิจารณาคานยิมในการทาํงานดานความมศีักดิ์ศรีกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทาํงานดานความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการใหความรวมมือและพฤติกรรม
ดานความสํานกึในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากบั .175, .169 และ .228 ตามลําดับ สวนคานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .122และ .122 
 

คานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .197 เมื่อพจิารณาคานยิมในการทํางานดานความมัน่คงปลอดภัยกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานมั่นคงปลอดภัย
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความสํานึกใน
หนาที่อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .138 และ .253 
สวนคานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .129 และ .116 แตไมพบวาคานยิมในการทํางานดานความ
มั่นคงปลอดภยัมีความความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .094  
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คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมคีวามสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .148 เมื่อพจิารณาคานยิมในการทํางานดานความสัมพนัธ
กับหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานยิมในการทํางาน
ดานความสัมพันธกับหวัหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความสาํนึกในหนาที่
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .173 สวนคานิยมใน
การทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการให
ความชวยเหลือ และพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .106 และ .120 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธ
กับหัวหนางานมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาและพฤติกรรมดานการ
ใหความรวมมอือยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .096 และ .064 
 

คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .170 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานผูรวมงาน
หรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความสํานกึในหนาที่อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .219 สวนคานิยมในการทํางานดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ และ
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .127 และ 135 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ.076 และ .080 
 

คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .161 เมื่อพจิารณาคานยิมในการทํางานดานความหลากหลายของ
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานความ
หลากหลายของงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤตกิรรม
ดานความสํานกึในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .170 และ .154 สวนคานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธ
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ทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .132 และ .117 แตไมพบวา
คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหความ
รวมมืออยางมนีัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .050 
 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการของพนักงาน 
 

ผูวิจัยไดนําคาตัวแปรความผกูพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานมาหาคาความสัมพันธดังตารางที่ 20 
 

ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 

(n=358) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความ 
มีน้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ 
รวมมือ 

ความ
สํานึกใน
หนาที่ 

 
โดยรวม 

 
ความผูกพันตอองคการ 

r r r r r r 
    ความผูกพันตอองคการโดยรวม .249** .224**   .130* .164** .406** .315** 
ดานจิตใจ .248** .153** .144**   .124* .372** .282** 
ดานการคงอยูกับองคการ   .135*  .136*   .036   .023 .225** .145** 
ดานบรรทัดฐาน   .184** .217**   .127* .246** .325** .299** 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   

จากตารางที่ 20 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .315 เมื่อพจิารณาความผกูพันตอองคการโดยรวมกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชกิที่ดขีององคการทัง้ 5 ดาน พบวา ความผกูพนัตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
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กับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการให
ความรวมมือ และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .249, .224, .164 และ .406 ตามลําดับ สวนความผกูพนัตอองคการ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .130 
 

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั 
.282  เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานจิตใจกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
ทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการ
ใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานงึถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนกักีฬาและ
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .248, .153, .144 และ .372 ตามลําดับ สวนความผูกพันตอองคการดานจิตใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .124 
 

ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .145 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวาความผกูพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .225 สวนความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .135 และ .136 
แตไมพบวา ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมดาน
ความมีน้ําใจเปนนักกฬีาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมนีัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .036 และ .023  
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ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมคีวามสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .299 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมคีวามสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือ และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .184, .217, .246 และ .325 ตามลําดับ สวนความผกูพนัตอองคการ
ดานบรรทดัฐานมีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมดานความมีน้าํใจเปนนกักฬีาอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .127  
  

สมมติฐานที่ 5 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคการ และความเชื่อ
อํานาจในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis ทั้งนี้เพื่อหาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค(สํานักงานใหญ) ปจจัยดงักลาว
ประกอบดวย 1. ปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 2. คานิยมในการทํางาน ไดแก คานยิมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญา 
ดานความสําเรจ็ ดานความมีอิสระ ดานความมีศักดิ์ศรี  ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานความสัมพันธ
กับหัวหนางาน ดานผูรวมงานและผูเกีย่วของ และดานความหลากหลายของงาน 3. ความผูกพันตอ
องคการ ไดแก ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการและ ดานบรรทัดฐาน 
4. ความเชื่ออํานาจในตน ไดแก ความเชื่ออํานาจภายในและความเชื่ออํานาจภายนอก โดยมีขั้นตอน
ดังนี ้

 
การตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัว

จะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ซ่ึงไดแก 
ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตน เพื่อดวูาตัว
แปรอิสระเหลานี้มีความสัมพันธกันสูงเกนิ .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆ ไมเปนอิสระ
ตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาที่เรียกวา 
Multicollinearity Problem ขึ้นได และจะทาํใหไมสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได ซ่ึงถา
เกิดปญหานี้ขึ้น จะตองแกไขโดยการตัดตวัแปรอิสระทีม่ีความสัมพันธสูงออกไป (สุชาติ  ประสิทธิ์
รัฐสินธุ, 2540) 
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การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

SEX เพศ (0= เพศชาย, 1= เพศหญงิ) 
AGE อายุ 
STA สถานภาพสมรส (0= โสด, 1= สมรส) 
EDU ระดบัการศกึษา (0= ต่ํากวาปริญญาตร,ี 1= ปริญญาตรหีรือสูงกวา) 
EXP อายุงาน 
WV1 คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา 
WV2 คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ 
WV3 คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ 
WV4 คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรี 
WV5 คานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัย 
WV6 คานิยมในการทาํงานดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 
WV7 คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ 
WV8 คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงาน 

 CMM1 ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
 CMM2 ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
 CMM3 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

LOC ความเชื่ออํานาจในตน (0= ความเชื่ออํานาจภายใน, 1= ความเชื่ออํานาจ
ภายนอก) 

OCB พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม 
OCB1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ 
OCB2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
OCB3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีา 
OCB4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความรวมมือ 
OCB5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสํานกึในหนาที ่
Sig. ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 R คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพห ุ
 R2 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 R2 adj คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
 Beta คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Overall  คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
 b  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 a คาคงที่ของสมการพยากรณ 
 S.E.b  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
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ตารางที่ 21  ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล คานยิมในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ 
ความเชื่ออํานาจในตนของพนักงาน 

 
 SEX AGE STA EDU EXP WV1 WV2 WV3 WV4 WV5  
SEX            

AGE -.142**           

STA -.067 .565**          

EDU .133* -.156** .-151**         

EXP -.154** .930** .541** -.171**        

WV1 -.090 -.076 -.122* .113* -.058       

WV2 .003 .040 -.0913 .040 .027 .454**      

WV3 .010 -.091 -.100 .074 -.075 .434** .571**     

WV4 -.070 .057 -.081 .059 .057 .520** .548** .574**    

WV5 .035 .085 .079 .059 .026 .215** .496** .416** .380**   

WV6 .071 -.029 -.085 .053 -.043 .371** .439** .529** .421** .477**  

WV7 -.002 -.005 -.078 .059 -.002 .376** .432** .454** .441** .421**  

WV8 -.057 -.027 -.197** .040 -.039 .356** .441** .554** .557** .343**  

CMM1 -.034 .258** .143** .014 .262** .068 .166** .035 .116* .210**  

CMM2 .041 .220** .197** -.030 .223** .007 .194** .034 .070 .299**  

CMM3 -.087 .218** .048 -.063 .200** .074 .149** -.040 .143** .095  

LOC .026 -.011 .002 .043 -.010 -.032 -.030 -.069 -.026 -.041  
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ตารางที่ 21 (ตอ) 
 

 WV6 WV7 WV8 CMM1 CMM2 CMM3 LOC 
SEX        

AGE        

STA        

EDU        

EXP        

WV1        

WV2        

WV3        

WV4        

WV5        

WV6        

WV7 .604**       

WV8 .509** .523**      

CMM1 .127* .148** -.002     

CMM2 .057 .105* .029 .350**    

CMM3 .048 .115* .086 .359** .240**   

LOC .061 -.052 .038 -.116* -.011 .015  
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ตารางาที่ 22  ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ
ความเชื่ออํานาจในตนของพนักงาน หลังจากตัดตวัแปร อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 
 SEX STA EDU WV1 WV2 WV3 WV4 WV5 WV6 WV7 
SEX           

STA -.067          

EDU .133* .-151**         

WV1 -.090 -.122* .113*        

WV2 .003 -.0913 .040 .454**       

WV3 .010 -.100 .074 .434** .571**      

WV4 -.070 -.081 .059 .520** .548** .574**     

WV5 .035 .079 .059 .215** .496** .416** .380**    

WV6 .071 -.085 .053 .371** .439** .529** .421** .477**   

WV7 -.002 -.078 .059 .376** .432** .454** .441** .421** .604**  

WV8 -.057 -.197** .040 .356** .441** .554** .557** .343** .509** .523** 

CMM1 -.034 .143** .014 .068 .166** .035 .116* .210** .127* .148** 

CMM2 .041 .197** -.030 .007 .194** .034 .070 .299** .057 .105* 

CMM3 -.087 .048 -.063 .074 .149** -.040 .143** .095 .048 .115* 

LOC .026 .002 .043 -.032 -.030 -.069 -.026 -.041 .061 -.052 
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ตารางที่ 22 (ตอ) 
 
 WV8 CMM1 CMM2 CMM3 LOC 
SEX      

STA      

EDU      

WV1      

WV2      

WV3      

WV4      

WV5      

WV6      

WV7      

WV8      

CMM1 -.002     

CMM2 .029 .350**    

CMM3 .086 .359** .240**   

LOC .038 -.116* -.011 .015  

 
จากตารางที่ 21 ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล คานิยมในการทํางาน ความ

ผูกพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตนของพนักงานมคีวามสัมพนัธทางบวกกนัอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 และ.05 โดยการวิจยัคร้ังนี้ กาํหนดใหตัวแปรอิสระจะตองไมมีคาความสัมพันธ
กันสูงเกิน .80 (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540) ซ่ึงจากตารางที่ 22 พบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดมีคา
ความสัมพันธกันสูงเกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรอิสระทั้งหมดไปวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอนตอไปได ดังแสดงในตารางที่ 23 - 28 
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ตารางที่ 23  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณท่ีสามารถพยากรณ    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงาน 

(n=358) 
คาสัมประสิทธถดถอย 

ตัวแปรพยากรณ 
b S.E.b Beta 

 
t 
 

 
p 

สถานภาพสมรส (STA) .133 .036 .179 3.717** .000 
คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) 

.108 .031 .183 3.426** .001 

คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ(WV2) .087 .034 .138 2.573** .010 
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ(CMM1) .110 .038 .148 2.875** .004 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน(CMM3) .152 .038 .204 4.016** .000 
        คาคงที่ 2.218 .182    
R=.468                R2 =.219                    R2 adj =.208 F Overall  =19.729 Sig. = .000 
  *  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   

จากตารางที่ 23 พบวา สถานภาพสมรส (STA) คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1)  คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ(WV2) ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ
(CMM1)และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (CMM3) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 20.80  (R2 adj = .208)  และมีคาสัมประสิทธิ์พหุเทากับ .468 เมื่อ
นําตัวแปรทั้ง 5 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม
ของพนักงานมาเขียนเปนสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี ้
 

OCB = 2.218  + .133(STA) + .108(WV1) + .087(WV2) + .110(CMM1) + .152(CMM3) 
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

ZOCB  =  .179(STA) + .183(WV1) + .138(WV2) + .148(CMM1) + .204(CMM3) 
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จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานพบวา
ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงานไดดีที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน รองลงมาคือ คานิยมใน
การทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา สถานภาพสมรส ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และ
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 24  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงาน 
(n=358) 

คาสัมประสิทธถดถอย 
ตัวแปรพยากรณ 

b S.E.b Beta 

 
t 
 

 
p 

คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) 

.102 .042 .134 2.409* .017 

คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ(WV2) .152 .046 .187 3.324** .001 
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ(CMM1) .201 .048 .208 4.148** .000 
        คาคงที่ 2.228 .229    
R= .368                R2 = .135                    R2 adj = .128 F Overall  =18.445 Sig. = .000 
  *  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   

จากตารางที่ 24 พบวา คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา (WV1) 
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ (WV2) และ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (CMM1) 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของ
พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 
12.80 (R2 adj = .128) และมีคาสัมประสิทธิ์พหุเทากับ .368 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานมาเขยีน
เปนสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดบิดังนี ้
 

OCB1 = 2.228 + .102(WV1) + .152(WV2) + .201(CMM1) 
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
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ZOCB1  =  .134(WV1) + .187(WV2) + .208(CMM1) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ

ของพนักงานพบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานไดดีที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ  
รองลงมาคือ คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ และคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 25  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณท่ีสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการคาํนงึถึงผูอ่ืนของพนักงาน 

(n=358) 
คาสัมประสิทธถดถอย 

ตัวแปรพยากรณ 
b S.E.b Beta 

 
t 
 

 
p 

สถานภาพสมรส (STA) .132 .050 .136 2.667** .008 
คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) 

.134 .039 .174 3.403** .001 

ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน(CMM3) .191 .049 .197 3.874** .000 
        คาคงที่ 2.815 .214    

R= .300                R2 = .090                    R2 adj = .082 F Overall  =11.649 Sig. = .000 
  *  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 25 พบวา สถานภาพสมรส (STA) คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) และความผูกพันตอองคการดานบรรทดัฐาน(CMM3) สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 8.20 (R2 adj =.082) และมีคาสัมประสิทธิ์พหุ
เทากับ .300 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานมาเขียนเปนสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ
ดังนี ้
 

OCB2 = 2.815  + .132(STA) + .134(WV1) + .191(CMM3) 
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และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

ZOCB2  =  .136(STA) + .174(WV1) + .197(CMM3) 
  

จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของ
พนักงานพบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานไดดีที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
รองลงมาคือ คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา และสถานภาพสมรส ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 26  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณท่ีสามารถพยากรณ    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงาน 

(n=358) 
คาสัมประสิทธถดถอย 

ตัวแปรพยากรณ 
b S.E.b Beta 

 
t 
 

 
p 

สถานภาพสมรส (STA) .128 .050 .134 2.564* .011 
คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) 

.156 .039 .206 3.986** .000 

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ(CMM1) .106 .050 .111 2.137* .033 
        คาคงที่ 2.865 .224    
R= .271               R2 =.073                    R2 adj =.065 F Overall  = 9.340 Sig. = .000 
  *  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 26 พบวา สถานภาพสมรส (STA) คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) และความผูกพันตอองคการดานจิตใจ(CMM1) สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาของพนักงานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 6.50 (R2 adj =.065) 
และมีคาสัมประสิทธิ์พหุเทากับ .271 เมื่อนาํตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงานมาเขียนเปนสมการ
ถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี ้
 

OCB3 = 2.865  + .128(STA) + .156(WV1) + .106(CMM1)  
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และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

ZOCB3  =  .134(STA) + .206(WV1) + .111(CMM1)  
  

จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจเปน
นักกีฬาของพนักงานพบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงานไดดีที่สุดคือ คานิยมในการ
ทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา รองลงมาคือ สถานภาพสมรส และความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 27  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณท่ีสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงาน 

(n=358) 
คาสัมประสิทธถดถอย 

ตัวแปรพยากรณ 
b S.E.b Beta 

 
t 
 

 
p 

เพศ (SEX) -.165 .057 -.146 -2.886** .004 
สถานภาพ (STA) .128 .057 .113 2.242* .026 
คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรี (WV4) .126 .046 .139 2.725** .007 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน(CMM3) .235 .058 .208 4.093** .000 
        คาคงที่ 2.308 .246    
R= .339                R2 = .115                    R2 adj =.105 F Overall  =11.442 Sig. = .000 
  *  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 27 พบวา เพศ (SEX) สถานภาพ (STA) คานิยมในการทํางานดานความมี
ศักดิ์ศรี (WV4) และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน(CMM3) สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.01 และ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 10.50 (R2 adj = .105) และมีคา
สัมประสิทธิ์พหุเทากับ .339 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนกังานมาเขียนเปนสมการถดถอยพหุในรูป
ของคะแนนดบิดังนี ้
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OCB4 = 2.308 - .165(SEX) + .128(STA) + .126(WV4) + .235(CMM3) 
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

ZOCB4  =  - .146(SEX) + .113(STA) + .139(WV4) + .208(CMM3) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ

ของพนักงานพบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานไดดีที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน รองลงมาคือ เพศ คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรี และสถานภาพสมรส ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 28  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณท่ีสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสํานกึในหนาท่ีของพนักงาน 

(n=358) 
คาสัมประสิทธถดถอย  

ตัวแปรพยากรณ 
b S.E.b Beta 

 
t 
 

 
p 

สถานภาพสมรส (STA) .183 .044 .194 4.177** .000 
คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญา (WV1) 

.116 .038 .155 3.011** .003 

คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ(WV2) .111 .041 .140 2.693** .007 
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ(CMM1) .226 .047 .240 4.830** .000 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน(CMM3) .186 .046 .197 4.024** .000 
        คาคงที่ 1.823 .222    
R= .519                R2 =.269                   R2 adj =.259 F Overall  = 25.969 Sig. = .000 
  *  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

  จากตารางที่ 28 พบวา สถานภาพสมรส (STA) คานิยมในการทํางานดานการกระตุนให
ใชสติปญญา (WV1) คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ(WV2) ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ
(CMM1) และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน(CMM3) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม



 

 

111

 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .01โดยสามารถรวมกนัพยากรณไดรอยละ 25.90 (R2 adj =.259) และมีคาสัมประสทิธิ์พหุเทากับ 
.519 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 5 ตัวทีส่ามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานความสํานกึในหนาที่ของพนักงานมาเขียนเปนสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี ้
 

OCB5 = 1.823  + .183(STA) + .116(WV1) + .111(WV2) + .226(CMM1) + .186(CMM3) 
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

ZOCB5  =  .194(STA) + .155(WV1) + .140(WV2) + .240(CMM1) + .197(CMM3) 
  

จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่
ของพนักงานพบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดดีที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ  
รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดาน
การกระตุนใหใชสติปญญา และคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ ตามลําดับ 
 
ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัยไวดังตารางที่ 29 
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ตารางที่ 29  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิัยตวัแปรอิสระกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ 
      ดีขององคการของพนักงาน  

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

สมมติฐานทางการวิจัย  
โดยรวม 

การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความมี
น้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ
รวมมือ 

ความ
สํานึก
ใน

หนาที่ 
1.  พนักงานที่มีปจจัยสวนบคุคลตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

      

     - พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญิงมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตาง
กัน 

- - - -  - 

     - พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 

 - - -   

     - พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

 -     

     - พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

- - - - - - 

     - พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

 -  -   

2.  พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจในตนตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตางกัน 

-  - - - - 

3.  คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงาน 

      

     - คานิยมในการทํางานโดยรวมมคีวาม สัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงาน 

      

     - คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญามคีวาม สัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 
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ตารางที่ 29 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
สมมติฐานทางการวิจัย  

โดยรวม 
การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความมี
น้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ
รวมมือ 

ความ
สํานึก
ใน

หนาที่ 
        - คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 

      

        - คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 

    -  

        - คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 

      

         - คานิยมในการทํางานดานความมั่นคง
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนกังาน 

    -  

        - คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับ
หัวหนางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 

   - -  

        - คานิยมในการทํางานดานความผูรวม งาน
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 

   - -  

        - คานิยมในการทํางานดานความหลากหลาย
ของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 

    -  

4. ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงาน 

      

         - ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 
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ตารางที่ 29 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
สมมติฐานทางการวิจัย  

โดยรวม 
การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความมี
น้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ
รวมมือ 

ความ
สํานึก
ใน

หนาที่ 
        - ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ
องคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 

   - -  

        - ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 

      

5. ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความ
ผูกพันตอองคการ  ความเชื่ออํานาจในตน 
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานได 

      

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก       
           - เพศ - - - -  - 
           - อายุ - - - - - - 
          - สถานภาพสมรส  -     
          - ระดับการศึกษา - - - - - - 
          - ระยะเวลาการปฏิบัติงาน - - - - - - 
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ตารางที่ 29 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
สมมติฐานทางการวิจัย  

โดยรวม 
การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความมี
น้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ
รวมมือ 

ความ
สํานึก
ใน

หนาที่ 
คานิยมในการทํางานสามารถพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 

      

        - คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญาสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 

    -  

       - คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานได 

  - - -  

        - คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานได 

- - - - - - 

       - คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรี
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานได 

- - - -  - 

       - คานิยมในการทํางานดานความมั่นคง
ปลอดภัยสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 

- - - - - - 

       - คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับ
หัวหนางานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 

- - - - -  

      - คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานสามารถ
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานได 

- - - - - - 

      - คานิยมในการทํางานดานความหลาก หลาย
ของงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 

- - - - - - 
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ตารางที่ 29 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
สมมติฐานทางการวิจัย  

โดยรวม 
การให
ความ

ชวยเหลือ

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความมี
น้ําใจ
เปน

นักกีฬา 

การให
ความ
รวมมือ 

ความ
สํานึก
ใน

หนาที่ 
ความผูกพันตอองคการสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานได 

      

        - ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถ
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานได 

  -  -  

       - ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ
องคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได 

- - - - - - 

       - ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานได 

 -  -   

ความเช่ืออํานาจในตนสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานได 

- - - - - - 

หมายเหตุ   หมายถึง เปนไปตามสมมติฐาน 
 -   หมายถึง ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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ขอวิจารณ 
 

การวิจัยเร่ือง คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจในตนกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) ใช
กลุมตัวอยางจํานวน 358 คน ผูวิจัยขอนําเสนอขอวิจารณผลการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 
คานิยมในการทํางาน 
  

จากการวิจัยพบวา พนักงานมีคานิยมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา พนักงานที่มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับสูงไดแก ดานความมีอิสระ ดาน
ความมั่นคงปลอดภัย ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผู
ที่เกี่ยวของ และพนักงานที่มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการกระตุนให
ใชสติปญญา ดานความสําเร็จ ดานความมีศักดิ์ศรี และดานความหลากหลายของงาน 
 

การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาอยูในระดับปาน
กลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่ตองมีการแกปญหาเฉพาะหนาหรือปญหาใหมๆ 
อยูเสมอ หรืองานที่ทาทายสติปญญาและความสามารถของพนักงาน ไมคอยมีความสําคัญกับ
ตนเอง จึงทําใหพนักงานมีคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาอยูในระดับปาน
กลาง 
 

การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จอยูในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่ทําแลวสําเร็จลุลวงไดดวยดี โดยเกิดจากความพยายามในการ
ทํางานของตนเอง และสามารถรูผลของการทํางานไดทันที ไมคอยมีความสําคัญกับตนเอง  จึงทํา
ใหพนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จอยูในระดับปานกลาง 

 
การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความมีอิสระอยูในระดับสูง  ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่ตัดสินใจไดดวยตนเอง หรืองานที่สามารถบังคับตนเองในการ
ทํางานได มีความสําคัญกับตนเองเปนอยางมาก จึงทําใหพนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความ
มีอิสระอยูในระดับสูง   
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การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่ไดรับการยกยองจากผูอ่ืน หรืองานที่ผูอ่ืนเห็นความสําคัญและให
ความเชื่อถือในฝมือการทํางาน ไมคอยมีความสําคัญกับตนเอง จึงทําใหพนักงานมีคานิยมในการ
ทํางานดานความมีศักดิ์ศรีอยูในระดับปานกลาง 

 
การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่มีความมั่นคงปลอดภัย หรืองานที่สรางความมั่นใจกับพนักงานวา
จะมีงานใหทําอยูเสมอ มีความสําคัญกับตนเองเปนอยางมาก จึงทําใหพนักงานมีคานิยมในการ
ทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยอยูในระดับสูง   

 
การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานอยูในระดับสูง 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่มีผูบังคับบัญชาที่มีความยุติธรรม มีเหตุผล และมี
ผูบังคับบัญชาที่เห็นอกเห็นใจกับผูรวมงาน มีความสําคัญกับตนเองเปนอยางมาก จึงทําใหพนักงาน
มีคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานอยูในระดับสูง 
 

การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของอยู
ในระดับสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่ตนเองไดเปนสวนหนึ่งของกลุมทํางาน ได
สรางสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของ มีความสําคัญกับตนเองเปนอยาง
มาก จึงทําใหพนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของอยู
ในระดับสูง 
 

การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานอยูในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานเชื่อวางานที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานได และงานที่ไม
ซํ้าซาก จําเจ ไมคอยมีความสําคัญกับตนเอง จึงทําใหพนักงานมีคานิยมในการทํางานดานความ
หลากหลายของงานอยูในระดับปานกลาง 
 
ความผูกพนัตอองคการ 
 

จากการวิจัยพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ไดแก ความผูกพัน
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ตอองคการดานจิตใจ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความผูกพัน
ตอองคการดานการคงอยูกับองคการ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 

การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง จะเห็นไดวาความภูมิใจ
ของพนักงานเกิดจากความรูสึกที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ พนักงานเห็นดวยกับเปาหมายและ
คานิยมหลักขององคการ โดยยินดีและตองการที่จะทํางานและเกษียณอายุที่องคการแหงนี้ รูสึก
ผูกพันเห็นวาปญหาขององคการเปนเสมือนปญหาของตนเอง รวมทั้งรูสึกวาตนเองมีสวนรวมเปน
คนสําคัญคนหนึ่งขององคการและเห็นวาองคการเปนสิ่งที่มีความหมายสําหรับตนเองเปนอยางมาก 
ซ่ึงสอดคลองกับ Meyer and Allen (1997) ที่กลาววาพนักงานที่มีความผูกพันดานจิตใจสูง จะ
ทํางานดีและมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานที่ความผูกพันตอองคการต่ํากวา หมายความวา 
พนักงานคนนั้นจะมีความตองการที่จะทําประโยชนใหกับองคการเพราะรูสึกวาองคการมีความ 
สําคัญกับตนเองมาก จึงทําใหมีความพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุด สงผลใหผลการปฏิบัติงานดีตาม
ไปดวย ซ่ึงตรงกันขามกับพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับต่ําที่ไมเห็นวา
ความสําคัญขององคการ ทําใหมีผลการปฏิบัติงานดอยกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจอยูในระดับสูง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Cherrington (1994) ที่กลาวไววาบุคคลที่มีความ
ผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับสูงจะมีแนวโนมที่จะพึงพอใจตองานและมีความรูสึกวามี
โอกาสกาวหนาในอาชีพการงานมากกวา  
 

การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการอยูในระดับปานกลาง   
เนื่องจากพนักงานพิจารณาเกี่ยวกับการลาออกจากองคการในขณะนี้วา จะกอใหเกิดผลเสียตอชีวิต
ของตนเอง และอาจสูญเสียผลประโยชนที่ตนเองควรจะไดรับ รวมท้ังไมทราบวาจะลาออกไป
ทํางานที่ใดที่มีผลประโยชนเทียบเทากับองคการแหงนี้ จึงยังคงปฏิบัติงานกับองคการตอไป โดย
พนักงานบางสวนเห็นดวยวา ตนเองจําเปนตองทํางานในองคการตอไปเนื่องจากหากลาออกไปใน
ขณะนี้ อาจตองสูญเสียผลประโยชนที่ตนเองควรจะไดรับไป และรูสึกวาตนเองไดลงทุนแรงใจ 
แรงกาย และสติปญญากับการทํางานใหองคการแหงนี้มาพอสมควรแลว จึงไมอยากตองยายที่
ทํางานใหมหรือไมอยากเคลื่อนยายการลงทุนใหม แตมีพนักงานบางสวนไมเห็นดวย ซ่ึงอาจ
เนื่องมาจากตนเองมีความผูกพันตอองคการในองคประกอบดานอื่นๆ หรืออาจจะตัดสินใจลาออก 
โดยไมจําเปนตองทํางานในองคการตอไป และอาจไมคํานึงถึงผลประโยชนที่ตนเองตองสูญเสียไป
หรือคิดวาผลตอบแทนที่ไดจากองคการไมมากนัก จึงมีระดับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู
กับองคการในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Allen and Meyer (1997) ที่เสนอวา 
อายุและระยะเวลาการทํางานในองคการ จะเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ
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องคการคลายกับการลงทุนกับองคการ ซ่ึงระยะเวลาในการทํางานเปนการแสดงถึงการไมเคลื่อน 
ยายการลงทุน และสอดคลองกับ Greenberg (1995) ที่กลาววาพนักงานยังคงทํางานอยูกับองคการ
เพราะมีความเชื่อวาหากลาออกตองสูญเสียผลประโยชนและส่ิงที่ไดลงทุนกับองคการในชวงเวลา
ที่ผานมาตองสูญเปลา 
 

การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เนื่องจาก พนักงานพิจารณาเกี่ยวกับการลาออกจากองคการวาเปนสิ่งที่ไมควรทํา รูสึกผิดหาก
ตัดสินใจลาออก พนักงานยังสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการไดโดยไมรูสึก
ลําบากที่จะทํางานใหองคการตอไปและรูสึกเปนหนี้บุญคุณองคการ จึงยังคงทํางานเพื่อตอบแทน
บุญคุณขององคการตอไป แตมีพนักงานบางสวนไมเห็นดวย ซ่ึงอาจเนื่องจากพนักงานมีความ
ผูกพันในองคประกอบดานอื่นๆ หรืออาจตัดสินใจลาออก โดยไมรูสึกผิดวาตนเองมีพันธะหนาที่
อยูกับองคการหรือรูสึกวาไมอะไรตองตอบแทนบุญคุณขององคการแลว จึงทําใหพนักงานใน
องคการแหงนี้มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับ 
Allen and Meyer (1991) ที่กลาววาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานเปนความผูกพันที่
เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ และแสดงออกถึงลักษณะของความจงรักภักดี
ของบุคคลตอองคการ 
 
ความเชื่ออํานาจในตน 
 

จากการวิจัยพบวา  พนักสวนใหญมีความเชื่ออํานาจภายใน คิดเปนรอยละ 88.83 และมี
ความเชื่ออํานาจภายนอกคิดเปนรอยละ 11.17 ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะงานของพนักงานเปนงานที่
ตองยึดหลักความถูกตองตามระบบการทํางานของรัฐวิสาหกิจ ดังนั้น พนักงานสวนใหญตองเปน
คนที่มีความคิดที่เปนเหตุเปนผลมีความเชื่อมั่นในการกระทําของตนและยอมรับผลของการกระทํา
ของตน นอกจากนี้พนักงานสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี ซ่ึงโดยรวมแลวผูที่มีระดับ
การศึกษาสูงจะมีความคิดที่ทันสมัย กลาคิดกลาแสดงออก  มีความเชื่อมั่นในการกระทําของตนเอง 
และยอมรับผลของการกระทําของตนเอง ซ่ึงสงผลดีตอองคการเนื่องจากบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจ
ภายในมีแนวโนมที่จะรับรูความเกี่ยวโยงโดยตรงระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงานและ
ระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลตางๆ ซ่ึงความเกี่ยวโยงนี้มีบทบาทสําคัญในเรื่องการจูงใจใน
การทํางาน และผลการปฏิบัติงานจากแนวโนมเชนนี้ คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายใน จึง
มีแนวโนมที่จะประสบความสําเร็จมากกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายนอก นอกจาก 
นั้นแลวบุคคลที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายในตน มีความพอใจในงานมากกวาและจัดการ
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กับความเครียดไดดีกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายนอก ซ่ึงสอดคลองกับ Baron and 
Greenberg (1990) ไดกลาวไววา บุคคลที่เชื่ออํานาจภายในเปนบุคคลที่เชื่อวาผลของสิ่งตางๆ มี
รากฐานมาจากการกระทําของตนเอง และบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในสูงมีแนวโนมที่จะรับรู
ความเกี่ยวโยงโดยตรงระหวางความพยายามในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานและระหวางผลการ
ปฏิบัติงานกับรางวัลตางๆ ซ่ึงความเกี่ยวโยงนี้มีบทบาทสําคัญในการแสดงออกถึงพฤติกรรมในการ
ทํางาน 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยู
ในระดับสูง ไดแก ดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนดาน
พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนกักีฬา และดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่สวนพนักงานที่มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานพฤติกรรมการใหความ
รวมมือ 

 
การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ อยู

ในระดับสูง ทัง้นี้เนื่องจาก ระบบสายงานขององคการมีการแบงเปนฝายและแยกยอยเปนกอง ทํา
ใหการทํางานเปนไปแบบประสานงานกนัไดทั่วถึง เพราะพนักงานตางรูจักซึ่งกันและกัน ประกอบ
กับลักษณะนสัิยของคนไทยที่มีนิสัยลักษณะมีน้ําใจ ชอบชวยเหลือมีความเอื้อเพื้อเผ่ือแผตอคนอื่น 
การชวยเหลือซ่ึงกันและกันนั้นรวมไปถึงสิ่งที่เกี่ยวของกับงานและสิ่งที่นอกเหนือจากงาน หรืออาจ
เปนเรื่องสวนตัวดวย เชน การใหคําแนะนาํ การชวยงานของเพื่อนใหเสร็จตามกําหนด การชวย
สอนการอุปกรณตางๆ ในทีท่ํางานใหกับพนักงานเขาใหม ซ่ึงสิ่งเหลานี้อาจเปนประโยชนโดยรวม
ตอทั้งพนักงานและตอองคการ ดังที่ Korsgaard, Meglino and Lester(1997) กลาวถึงพฤติกรรมการ
ใหความชวยเหลือวาเปนคานิยมที่มุงเนนผูอ่ืนมากกวา คานิยมเหลานีร้วมไปถึง การชวยเหลือ
สังคม คานิยมของคุณธรรมและความเปนหวงเปนใยผูอ่ืน ดังนั้นจึงทําใหพนกังานมพีฤติกรรมการ
ใหความชวยเหลืออยูในระดับสูง 

 
การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูใน

ระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานสวนใหญเปนคนที่มีการคํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิใหเกียรติเพื่อน
รวมงาน เคารพผูที่มีอาวุโสกวา คํานึงถึงการทํางานของตนเองที่อาจสงผลกระทบกับเพื่อนรวมงาน 
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พยายามหลีกเลี่ยงการมีปญหากับเพื่อนรวมงาน และปฏิบัติตอผูรวมงานและผูอ่ืนดวยไมตรีอันดี
เสมอมา ทั้งนี้เนื่องจากวัฒนธรรมองคการที่สรางสมกันมาหลายสิบป นับตั้งแตกอตั้งการไฟฟา
สวนภูมิภาค ทําใหมีการเอื้ออาทรตอกันเหมือนเปนครอบครัวเดียวกัน นอกจากนี้องคการยัง
ปลูกฝงคานิยมรวมในการทํางานของพนักงาน เพื่อใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีความสุข ให
ความชวยเหลือกันและเปนกําลังใจใหกัน เพื่อฝาฟนอุปสรรคสูความสําเร็จรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับสูง 

 
การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  

อยูในระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจาก นโยบายขององคการที่สงเสริมใหพนักงานทํางานดวยความสํานึกใน
คุณธรรม จริยธรรม มีจุดยืนภายใตหลักการที่ถูกตอง โปรงใส ตรงไปตรงมาใหความเปนธรรมกับ
ทุกๆฝาย แมจะลําบากใจในการปฏิบัติเพียงใดก็ตาม ดังนั้น พนักงานจึงพยายามทํางานของตนใหดี
ที่สุดแมวาจะเปนงานที่หนัก หรืองานที่ทําใหเกิดความเครียด มีความตั้งใจในการปรับปรุงการ
ทํางาน และปฏิบัติตนตรงตามที่นิยามศัพทไวคือ อดทนอดกลั้นตอความคับของใจ ความเครียด 
ความกดดันตางๆ อยางเต็มใจ เชน เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแลวมักจะนํามาพิจารณา
แกไขโดยไมแสดงอาการทอแท ไมเพิ่มภาระใหกับผูบริหารดวยการรองทุกข จึงทําใหพนักงานมี
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยูในระดับสูง 
 

การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมืออยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมดานการใหความรวมมือเปนพฤติกรรมที่ไมเกี่ยวของกับ
อํานาจหนาที่ในการทํางาน กลาวคือ พฤติกรรมการใหความรวมมือเปนเพียงการแสดงออกถึงการ
มีสวนรวมในการรับผิดชอบดานการเมืองขององคการ เชน การติดตามขาวสารและความเคลื่อนไหว 
ขององคการ การเขารวมกิจกรรม การเขารวมประชุม การอานจดหมายเวียน เปนตน ซ่ึงไมได
เกี่ยวของกับหนาที่การงานโดยตรงของพนักงาน จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรมดานนี้อยูในระดับ
ปานกลาง 
 

การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่อยูใน
ระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานสวนใหญรับรูและเขาใจการมีความสํานึกในบทบาทหนาที่ของ
ตนเองดวยความรับผิดชอบ และองคการไดกําหนดเปนแนวทางปฏิบัติในการทํางานไวอยางชัดเจน
พนักงานจึงทํางานและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการอยางเครงครัด ตรงตอเวลา สนอง
นโยบายขององคการ ทุมเทเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ ไมใชเวลางานไปในการสวนตัว ชวยดูแล
รักษาทรัพยสินขององคการ จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง 
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จากการพจิารณาการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มปีจจัยสวนบุคคลตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง 
องคการแตกตางกัน 
 

สมมุติฐานที ่ 1.1 พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญิงมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกนั  

 
จากผลการวิจัยไมพบวาพนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

โดยรวมแตกตางจากเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐาน ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของMoorman and Blakely (1995) ที่พบวาไมมีลักษณะสวนบุคคลใดๆ ที่มีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แสดงวาการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงาน
ใหญ) มีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติตอพนักงานที่ชัดเจนเทาเทียมกัน รวมทั้งความมั่นคงใน
การบริหารไดสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น หมายความวาทั้ง
เพศชายและเพศหญิงตางไดรับผลกระทบจากลักษณะงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่มีผล        
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเทาเทียมกัน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการยังเปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการ เชนในการใหความรวมมือ ความชวยเหลือ การคํานึงถึง
ผูอ่ืน ซ่ึงไมถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ ดังนั้นเพศของพนักงานจึงไมสงผลถึงพฤติกรรมการ  
เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยตรง นอกจากนี้เมื่อพนักงานใหมทั้งเพศชายและเพศหญิงเขามา
ทํางานในการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) แลวตางรับเอาคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ
พฤติกรรม และปทัสถานของสมาชิกเกาในองคการที่ไดยึดถือปฏิบัติรวมกันอยู ซ่ึงพนักงานเกาได
ถายทอดสิ่งเหลานี้ใหกับพนักงานใหม โดยไมคํานึงถึงเพศของพนักงานใหมรวมทั้งพนักงานใหม
เองทุกคนตางพยายามปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการที่มีอยูเพื่อใหเปนที่ยอมรับของ
สังคม ดังนั้นอาจสงผลใหเพศของพนักงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย ภัทรนฤน (2543) พบวา ความแตกตางระหวางเพศไมทําให
พฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน อธิบายไดวา องคการใหการยอมรับและความเท
าเทียมกันระหวางทั้งเพศชาย และเพศหญิงในการปฏิบัติงาน ประกอบกับมีการบรรจุและแตงตั้ง
พนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถและหนาที่ความรับผิดชอบ จึงทําใหพนักงานทั้งเพศชาย 
เพศหญิงมีพฤติกรรมในแนวทางที่ไมแตกตางกัน 
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อยางไรก็ตามผลการวิจัย พบวา พนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการใหความรวมมือแตกตางจากเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึง
เปนไปตามสมมุติฐาน โดยที่พนักงานเพศชายจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การใหความรวมมือสูงกวาเพศหญิง เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการให
ความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานใน
องคการ เชน มีสวนรวม และสนใจเขารวมการประชุม เก็บความลับ มีความรูสึกตองการพัฒนา
องคการ และมีการแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะที่ เหมาะสมตอองคการ จะเห็นได
โดยทั่วไปวาเพศชายกับเพศหญิงมีความแตกตางกันในดานหนาที่ความรับผิดชอบ การเขาสังคม 
และบทบาททางสังคม ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความ
รวมมือแตกตางกันไป 

 
สมมุติฐานที ่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการแตกตางกัน 
 
จากผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ผลการวิจัยเปนเชนนี้เพราะ อายุเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนผลมาจากประสบการณและการรับรู โดยจากผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนรายคู พบวาพนักงาน
ที่มีอายุอยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมสูงกวาพนักงานที่
มีอายุอยูในชวง 22 – 30 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุในชวง 50 -59 
ป มีพฤติกรรมดานการใหความรวมมือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่สูงกวาพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุอยูในชวง 31 – 40 ป และชวง 22 – 30 ป ตามลําดับ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เพราะพนักงานที่มีอายุมากกวามีประสบการณและการรับรูเกี่ยวกับองคการ
มากกวาพนักงานที่มีอายุนอย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542 ) ที่ศึกษา
พบวา พนักงานที่มีอายุมากจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางจากพนักงานที่มี
อายุนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่อายุนอยนั้นอาจยังขาดประสบการณในการทําหนาที่ที่
รับผิดชอบ จึงไมกลาเสนอความคิดเห็น และหัวหนางานยังไมกลามอบหมายงานที่สําคัญให
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พนักงานที่อายุนอยทํา จึงมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น หรือชวยเหลืองานตางๆนอยกวา จึงทําให
ผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุนอยกวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 

 
แตอยางไรก็ตามผลการวิจัย ไมพบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุตางกัน มี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืน และพฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเปนเพราะวา 
ในที่ทํางานนั้นพนักงานมีอายุที่แตกตางกันแตในการทํางานพนักงานแตละคนไมสามารถที่จะ
ทํางานใหสําเร็จไดเพียงลําพังคนเดียว แตตองอาศัยความรวมมือ และการประสานงานกับเพื่อน     
รวมงานทั้งในแผนกเดียวกันและตางแผนก ทําใหพนักงานตองรูจักที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เคารพ
สิทธิของเพื่อนรวมงาน ปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของในการทํางาน จึงจะทําใหพนักงานสามารถ
ทํางาน  รวมกับผูอ่ืนไดอยางราบรื่น พนักงานในแตละชวงอายุจึงมีพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้นไมแตกตางกัน 

 

สมมุติฐานที่ 1.3 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 

 
จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดาน
พบวา พนักงานที่มีสภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน
มีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ผลการวิจัยเปนเชนนี้เพราะสถานภาพสมรสเปนปจจัยที่แสดงใหเห็นถึงบทบาทหนาที่ 

ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน ทําใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของหนาที่ที่รับผิดชอบ เพื่อ
ความมั่นคงในหนาที่การงานและความกาวหนาในอาชีพ เปนความคาดหวังในผลตอบแทนที่จะ
ไดรับจากองคการ จึงทําใหพนักงานตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและแสดงตนวาเปน
บุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสดที่
ยังไมมีภาระความรับผิดชอบเกี่ยวกับครอบครัว ที่ยังไมใหความสําคัญกับความกาวหนาในหนาที่
การงานเทาไรนัก ทําใหมีอิสระในการเลือกกระทําพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่
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องคการกําหนด  อยางไรก็ตาม การที่พนักงานมีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือแตกตางกัน อาจเปนเพราะ ในการทํางานนั้นตอง
มีการอาศัยพึงพาซึ่งกันและกัน ไมมีใครทํางานสําเร็จโดยลําพัง ไมวาจะมีสถานภาพทางการสมรส
แบบใดก็ตองมีการติดตอประสานงานกันอยูตลอดเวลา  การติดตอประสานงานที่ดีนั้นพนักงาน
จะตองใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จึงจะทําใหงานประสบความสําเร็จ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือไมแตกตางกัน 

 
สมมุติฐานที่ 1.4 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมพีฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 
 

จากผลการวิจัยไมพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการโดยรวม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการให
ความชวยเหลือ ดานความอดทนอดกลั้น ดานการใหความรวมมือ และดานความสํานึกในหนาที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
Moorman and Blakely (1995) ที่พบวาไมมีลักษณะสวนบุคคลใดๆที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวาพนักงานทุกคนที่เขามาทํางานในองคการนั้นมีมุงมั่นที่ทํางานใหดี
ที่สุด เมื่อพนักงานเขามาทํางานในองคการเกิดการหลอหลอมพฤติกรรมของสมาชิกใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน และกลุมสามารถสรางแรงกดดันตอสมาชิกแตละคนใหเปลี่ยนทัศนคติ และ
พฤติกรรมใหเปนไปตามมาตรฐานของกลุม อีกทั้งพนักงานยังตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ
และเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน พนักงานจึงแสดงพฤติกรรมตางๆ ในการทํางานแบบพึ่งพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ใหความรวมมือกับองคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรม
ที่พนักงานตระหนักเปนหนาที่และภารกิจในการทํางานรวมกับผูอ่ืนในองคการ นอกจากนี้ 
พนักงานยังเกิดการเรียนรูจากสังคมในองคการอีกดวย วาสิ่งใดควรปฏิบัติ ส่ิงใดไมควรปฏิบัติ 
พนักงานจะทําการเลือกปฏิบัติส่ิงที่ตนเห็นวาเหมาะสม กลาวคือ เมื่อมีการเรียนรูวาการมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนเรื่องที่เหมาะสม ควรแกการปฏิบัติ พนักงานก็จะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเกิดขึ้น จึงทําใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤตกิรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั  
 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ
และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมี
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 6 ปเปนตนไป มักจะมีอายุอยู
ในชวงวัยกลางคน ซ่ึงเปนชวงอายุที่มักอุทิศตนใหกับงาน และมีอิทธิพลตอองคการสูง เนื่องจาก
เปนชวงอายุที่ตองมีความรับผิดชอบในดานตางๆสูง การลงทุนแรงกาย แรงใจและสติปญญาใน
การทํางานกับองคการมาเปนระยะนาน จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับพนักงาน พนักงานจึงทุมเทและมุง
ความสนใจใหกับงาน ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับพนักงานใหมที่เขามาทํางานในองคการ 
ดวยเหตุนี้พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มากกวา6 ปเปนตนไป จึงสามารถเปนตัวแบบใน
ดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใหแกพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 6 
ปได จึงทําใหพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการใหความรวมมือและดานความสํานึกในหนาที่แตกตาง
กัน  แตอยางไรก็ตาม เมื่อพนักงานเขามาทํางานในองคการ  จะเห็นไดวางานแตละอยางตองมีการ
ประสานงานกับบุคคลอื่นอยูตลอดเวลา ทําใหพนักงานตระหนักถึงการชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและ
กัน หลีกเลี่ยงการกระทําที่ไมดีเพื่อปองกันผลกระทบที่อาจเกิดตามมาภายหลัง เกิดเปนคานิยมใน
การทํางานที่พนักงานยอมรับ และมีการถายทอดคานิยมตอๆกันมา ไมวาจะมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานอยูในองคการนอยหรือทํางานอยูกับองคการมานานแลว จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือและดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาไม
แตกตางกัน 
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สมมุติฐานที่ 2 พนักงานทีม่ีความเชื่ออํานาจในตนตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการแตกตางกัน 

 
จากผลการวิจัยไมพบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือแตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แตไมพบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดาน
ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ และพฤติกรรมดานความสํานึกใน
หนาที่แตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

จากผลการวิจัยทําใหทราบวาพนักงานสวนใหญมีความเชื่ออํานาจภายใน พนักงานมีความ
เชื่อมั่นในการกระทําของตนเอง และยอมรับผลของการกระทําของตนเอง นอกจากพฤติกรรมตางๆ ที่
นอกเหนือ จากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบแลว พนักงานยังสามารถแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการในดานตางๆไดโดยไมตองมีใครมาบังคับ เปนจิตสํานึกของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
มีการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสงผลดีตอองคการเนื่องจาก
บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในสูงมีแนวโนมที่จะรับรูความเกี่ยวโยงโดยตรงระหวางความพยายามใน
การทํางานกับผลการปฏิบัติงานและระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลตางๆ ซ่ึงความเกี่ยวโยงนี้มี
บทบาทสําคัญในเรื่องการจูงใจในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานจากแนวโนมเชนนี้ สามารถเปนตัว
บงชี้ไดถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายใน จึงมี
แนวโนมที่จะประสบความสําเร็จมากกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายนอก นอกจากนั้นแลว
บุคคลที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายใน มีความพอใจในงานมากกวาและจัดการกับความเครียดได
ดีกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายนอก    

 
สมมติฐานที่ 3 คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ

องคการของพนักงาน 
 

จากผลการวิจัย พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาคานิยม
ในการทํางานโดยรวมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการ
ทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดาน
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การคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่
กําหนดไว สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 
  

คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาคานิยมใน
การทํางานดานการกระตุนใหใชปญญากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา 
คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดาน
ความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยมในการทํางานดานการกระตุนให
ใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ทั้งนี้เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา เปนคานิยมที่เกี่ยวของกับงานที่
เปดโอกาสใหบุคคลไดใชความคิดอยางเต็มที่ในการทํางาน ซ่ึงการทํางานในองคการนั้นพนักงานแตละ
คนจะตองรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายและความสําคัญตอกระบวนการทํางานในแตละขั้นตอน 
รวมทั้งตองเผชิญกับปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ทั้งจากงานของตนเองและจากผูรวมงานคนอื่น ทําให
จะตองมีการใชความคิดในการทํางานและการแกไขปญหาอยูตลอดเวลา เปนการตอบสนองคานิยมในการ
ทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาของพนักงาน ทําใหพนักงานรูสึกพึงพอใจที่องคการสามารถ
ตอบสนองตอคานิยมในการทํางานของตนเองได ทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและมี
ความเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางาน จึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเชน พนักงาน
จะเต็มในใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ชวยเหลือองคการ พยายามทําประโยชนใหกับองคการ   ชวย
ระมัดระวังทรัพยสินขององคการ รวมถึงมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการอยางเครงครัดดวย 

 
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา 
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรม
ดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยมในการทํางานดาน
ความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ เปนคานิยมที่สัมพันธกับงานที่
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สงเสริมใหบุคคลประสบความสําเร็จจากการทํางาน และมุงมั่นในการทํางาน ซ่ึงการทํางานนั้นไม
สามารถทําใหสําเร็จไดโดยลําพัง จะตองมีการประสานงานจากผูรวมงานคนอื่นอยูตลอดเวลา  
บุคคลที่มีคานิยมดานนี้จะมีลักษณะมุงมั่นในการทํางาน และตองการเห็นผลสําเร็จในการทํางาน 
การทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด จะทําใหพนักงาน
มีความกระตือรือรนที่จะใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถในการ
ทํางานใหดียิ่งขึ้น ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และทํางานประสบความสําเร็จ ดวยเหตุนี้
ทําใหพนักงานทุมเทแรงกาย แรงใจ และสติปญญาใหกับองคการอยางเต็มที่ เพื่อใหงานที่ไดรับ
มอบหมายประสบความสําเร็จ พนักงานจึงมีพฤติกรรมในการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน 
ทํางานในองคการโดยการคํานึงและเคารพสิทธิของผูอ่ืน เมื่อทํางานโดยยึดหลักการเคารพสิทธิของ
กันและกัน ก็จะทําใหพนักงานพยายามหลีกเล่ียงถึงปญหาการกระทบกระทั่งกัน มีความอดทนตอ
ความกดดันและความไมสะดวกตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ ใหความรวมมือกับการกระทําที่จะ
กอใหเกิดประโยชนตอองคการ รวมถึงการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการอยางเครงครัด 
 

คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน 
พบวา คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการให
ความชวยเหลือ พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา
คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ  เปนคานิยมที่
สัมพันธกับงานที่ใหบุคคลไดมีอิสระในการทํางาน ซ่ึงในการทํางานก็จะตองมีขอบเขตของความมี
อิสระดวย โดยจะตองไมเกินขอบเขตของงานและความรับผิดชอบ และไมกอใหเกิดความเสียหาย
ตองานของตนเองและผูรวมงานคนอื่นๆ ผูที่มีคานิยมในดานนี้จะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับการ
ทํางานโดยคํานึงถึงผูอ่ืนหรือคํานึงถึงหลักการทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข เชน ใหความมี
อิสระในการคิดแกไขปญหาดวยตนเอง แตอาจจะใหคําแนะนํา หรือคําปรึกษาที่เปนประโยชนตอ
การแกปญหานั้นๆ ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ไมตอกย้ําซ้ําเติมเมื่อผูรวมงานทํางานผิดพลาด 
ทํางานภายใตจุดยืนของตนเองแตอยูในกรอบของนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆขององคการ 
แตอยางไรก็ตาม การที่คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดาน
การใหความรวมมือนั้นอาจเปนเพราะ พฤติกรรมดานการใหความรวมมือเปนเพียงการแสดงออก
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ถึงการมีสวนรวมในการรับผิดชอบดานการเมืองขององคการ เชน การติดตามขาวสารและความ
เคลื่อนไหวขององคการ การเขารวมกิจกรรม การเขารวมประชุม การอานจดหมายเวียน เปนตน   
ซ่ึงไมไดเกี่ยวของกับหนาที่การงานโดยตรงของพนักงาน และเปนความสิทธิสวนบุคคลหรือความ
มีอิสระในการตัดสินใจกระทํา จึงทําใหคานิยมในการทํางานดานความมีอิสระไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 
 

คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน 
พบวา คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมีความความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการ
ใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการใหความรวมมือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรี เปนคานิยมที่
เกี่ยวกับงานที่ใหเกียรติกับบุคคลที่ทํางานนั้น โดยจะแสดงถึงความตองการที่จะไดรับการยอมรับ
นับถือจากบุคคลอื่น  ดังนั้นในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  พนักงานทุกคนจึงตระหนึกถึงการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข เพื่อใหเพื่อนรวมงานเกิดการรับรูและยอมรับในตัวพนักงานคนนัน้  จงึ
พยายามแสดงพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงใหเห็นวาพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ เชน การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การทํางานโดยเคารพสิทธิหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อประโยชน 
ตอตัวพนักงานเองและตอองคการ พนักงานจึงพยายามทํางานของตนใหดีที่สุดแมวาจะเปนงานที่
หนัก หรืองานที่ทําใหเกิดความเครียด มีความตั้งใจในการปรับปรุงการทํางาน โดยไมแสดงอาการ
ทอแท ใหความรวมมือกับองคการและปฏิบัติตัวตามโนบาย กฎระเบียบขององคการอยางเครงครัด 
เพื่อใหเกิดการยอมรับจากพนักงานในองคการ 
 

คานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
คานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 
ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานมั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการ
ใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สวนคานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต



 

 

132

 

พบวาคานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยไมมีความความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการ
ใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานความมั่นคง เปน
คานิยมที่เกี่ยวของกับงานที่มีความมั่นคงปลอดภัย  เปนงานที่ทําใหบุคคลมั่นใจวาจะมีงานทํา
ตลอดไป ซ่ึงองคการไดตอบสนองคานิยมในการทํางานดานนี้ โดยไดมอบหมายงานใหพนักงาน
อยางตอเนื่องและใหผลตอบแทนที่มีความเหมาะสม ทําใหพนักงานรูสึกคุมคากับการลงทุนทํางาน
ใหกับองคการ พนักงานจึงตอบสนองกลับโดยการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ เชน การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การทํางานโดยยึดหลักเพื่อประโยชนสวนรวม
หรือการคํานึงถึงผูอ่ืน มีความตั้งใจในการปรับปรุงการทํางาน โดยไมแสดงอาการทอแท ใหความ
รวมมือกับองคการและปฏิบัติตัวตามโนบาย กฎระเบียบขององคการอยางเครงครัด 
 

คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สวนคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ทั้งนี้เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางาน เปนคานิยมที่พนักงาน
จะตองสรางสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนางานและการปรึกษาหารือในการทํางานนั้นหัวหนางานเปน 
ผูที่ทํางานใกลชิดกับพนักงาน และยังเปนผูที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวย นอกจากนัน้ 
ยังเปนผูที่ดูแล ตรวจสอบ ใหคําแนะนําในการทํางานแกพนักงานซึ่งนําไปสูการพิจารณาขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนตําแหนงของพนักงาน ทําใหพนักงานเห็นคุณคาของการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนา
งาน จึงตองแสดงพฤติกรรมตางๆ ที่ทําใหหัวหนางานเห็นถึงการเปนพนักงานที่ดีขององคการ มี
ความพยายามเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางานใหกับองคการ ใหความชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน เคารพในสิทธิของผูอ่ืนและผลประโยชนสวนรวม รวมทั้งปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
ขอบังคับขององคการอยางเครงครัด อยางไรก็ตาม การที่คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกบั
หัวหนางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการ
ใหความรวมมือนั้น อาจเปนเพราะวา บางครั้งพนักงานรูสึกวาหัวหนาเปนคนไมมีเหตุผล  และ
ไมไดรับความยุติธรรม จึงทําใหพนักงานเกิดความคับของใจกับสิ่งที่เกิดขึ้น และอาจไมใหความ
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รวมมือกับองคการเทาที่ควร จึงทําใหคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานไมมี
ความ สัมพันธกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 
 

คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ
พิจารณาคานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยม
ในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการให
ความชวยเหลือ และพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไม
พบวา คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานความ
มีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจาก 
คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ เปนคานิยมที่เกี่ยวของกับงานที่บุคคลตองมี
การติดตอประสานงานกับผูรวมงาน หรือผูที่เกี่ยวของที่ตนเองพอใจ ทั้งผูรวมงานในระดับเดียวกัน
และระดับที่ต่ํากวา ซ่ึงงานของพนักงานนั้นมีความจําเปนตองติดตอประสานงานรวมกับคนอื่นอยู
ตลอดเวลา รวมทั้งกับบุคคลภายนอกองคการดวย แสดงถึงคานิยมในการทํางานดานนี้ของ
พนักงานไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน มีความตั้งใจ
ในการทํางานใหองคการ การทํางานรวมกับผูอ่ืนจึงตองใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน คํานึงถึง
ผูอ่ืนและคํานึงถึงประโยชนขององคการเปนหลัก ปฏิบัติตนตามนโยบายขององคการ สราง
ภาพพจนที่ดีใหกับองคการ เพื่อใหการติดตอประสานงานนั้นประสบความสําเร็จ อยางไรก็ตาม 
การที่คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดาน
ความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออาจเปนเพราะ ในบางครั้งการ
ติดตอประสานงานกับผูอ่ืนมีลักษณะเกี่ยวของในฐานะการทํางานตามหนาที่เทานั้น ซ่ึงอาจไมมี
การผูกสัมพันธภาพไมตรีที่ดีตอกัน และใหความรวมมือไปตามหนาที่ที่ตองทําเทานั้น จึงทําให
คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานความมี
น้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 
 

คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ
พิจารณาคานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธ
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ทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความ 
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของ
งานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจาก 
คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงาน เปนคานิยมเกี่ยวกับงานที่เปดโอกาสใหบุคคล
ไดทํางานที่หลากหลาย ไมซํ้าซากจําเจ ในการทํางานนั้นพนักงานตองมีการประสานงานกับบุคคล
อ่ืน การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําใหพนักงานรูสึกวามีกิจกรรมใหทําที่นอกเหนือจากการ
ทํางาน เกิดเปนความพึงพอใจในการทํางาน เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกพอใจในการทํางาน ก็จะทํา
ใหพนักงานมีความพยายามที่จะทํางานใหองคการอยางดีที่สุด ซ่ึงการทํางานที่ดีนั้นก็ตองมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีทั้งตามหนาที่ที่องคการกําหนด และมีพฤติกรรมการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ในองคการที่เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทที่องคการกําหนด เชน การใหความชวยเหลือ
เพื่อนรวมงาน การเคารพในสิทธิและความสามารถของผูอ่ืน การอดทนตองานที่ไดรับมอบหมาย
ถึงแมวาจะตองรับผิดชอบงานที่มากอยูแลว แตก็ไมรูสึกวาเปนภาระที่หนักเกินความสามารถ 
รวมทั้งการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบขอบังคับขององคการ ดังนั้น คานิยมในการทํางานดานความ
หลากหลายของงานจึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 
อยางไรก็ตาม การที่คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ อาจเปนเพราะวา เมื่อพนักงานสนใจที่จะทํางานที่มีความ
หลากหลาย ทําใหมีความมุงมั่นกับงานทํางานนั้นๆอยู เพื่อที่จะสามารถเรียนรูงานไดอยางดี จึงทํา
ใหพนักงานอาจลดบทบาทหรือพฤติกรรมดานการใหความรวมมือลงไป คานิยมดานดานความ
หลากหลายของงานจึงไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงาน 
 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการของพนักงาน 
 

จากผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ
พิจารณาความผูกพันตอองคการโดยรวมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน 
พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ และพฤติกรรมดาน
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ความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความผูกพันตอองคการโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 
 

จากผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ
พิจารณาความผูกพันตอองคการดานจิตใจกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน 
พบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรม
ดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ จะรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ใหความชวยเหลือแกบุคคลอื่นๆ ในองคการ และตั้งใจปฏิบัติงานใหองคการอยางเต็มที่  
ไมใชเวลาในการทํางานไปทํากิจกรรมสวนตัว เต็มใจที่จะเสียสละหรือกระทํากิจกรรมตางๆเพื่อ
องคการอยางแทจริง ทั้งยังเสนอแนะขอมูลใหกับองคการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ วรมน  เดชเมธาวีพงศ (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึด
มั่นผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ระดับสูง และพบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ และดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 

จากผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู กับองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความผูกพันตอ
องคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ
และพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา ความผูกพัน
ตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา
และพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจากความผูกพันตอ
องคการดานการคงอยูกับองคการ เปนความผูกพันซึ่งพนักงานมีความรูสึกวาตนเองปฏิบัติงานอยู
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กับองคการ เพื่อเปนการรักษาผลประโยชนที่ตนเองจะไดรับจากองคการ เพราะถาหากลาออกจาก
องคการไปจะสูญเสียผลประโยชนตางๆ ที่ตนเองจะไดรับจากองคการ เมื่อองคการสามารถ
ตอบสนองผลตอบแทนและผลประโยชนที่พนักงานพึงพอใจ ทําใหพนักงานตอบแทนองคการโดย
การทุมเททํางานใหองคการอยางเต็มที่ ทํางานรวมกับผูอ่ืนโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมและ
เคารพในสิทธิของเพื่อนรวมงาน เพื่อใหตนเองทํางานอยูตอไปในองคการไดอยางมีความสุข 
รวมทั้งใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานอยางเต็มใจ ปฏิบัติตนตามนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับ
ขององคการอยางเครงครัด   
 

จากผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อ
พิจารณาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 
ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการ
ใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ และ
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
จะมีความรูสึกวาเปนสิ่งที่ถูกตองที่ตนเองจะตองจงรักภักดีตอองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู มี
ความรูสึกรับผิดชอบตอองคการ และทุมเททํางานอยางเต็มที่ เนื่องจากคิดวาเปนสิ่งที่ถูกตองและ
ควรกระทํา และถาหากตนเองไมไดพยายามหรือทุมเทอยางเต็มที่แลวจะมีความรูสึกผิด พนักงานที่
มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานจึงมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ วรมน  เดชเมธาวีพงศ (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ระดับสูง และพบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ และดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
งานวิจัยของ Chen and Francesco (1999) ที่ศึกษาผลของความยึดมั่นตอองคการดานบรรทัดฐานที่
มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการพบวา ความยึดมั่นตอองคการดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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สมมติฐานที่ 5 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคการ และความเชื่อ 
อํานาจในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของ
พนักงานได 
 

ผลการวิจัย พบวา สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา 
คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอย
ละ 20.8 
 

สาเหตุที่สถานภาพสมรสสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงานได เนื่องจาก พนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีความรูสึกวาตนเองมีภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัว จึงตองการความมั่นคงในการทํางาน ดังนั้นจึงตองพยายามปฏิบัติงานอยาง
เต็มกําลังความสามารถ เพื่อความเจริญกาวหนาของตนเองและครอบครัว และแสดงถึงพฤติกรรมที่
นอกเหนือจากหนาที่เปนพฤติกรรมของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ไมไดถูกกําหนดไว ซ่ึง
เปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนเพื่อใหองคการคงอยูและเกิดประสิทธิภาพเปนลักษณะของการ
ชวยเหลือของพนักงาน เชน การดูแลทรัพยสมบัติสวนรวม การใหคําแนะนําที่สรางสรรค การ
พัฒนาทักษะและความสามารถของบุคคลและทํางานรวมกันดวยสัมพันธภาพที่ดี พฤติกรรมเหลานี้
ไมไดถูกกําหนดจากองคการแตเปนสิ่งสําคัญในองคการ สวนพนักงานที่สถานภาพโสดอาจรูสึกวา
ตนมีความคลองตัวไมมีภาระกังวลใดๆ ทั้งยังเปนพนักงานที่เพิ่งเขามาใหม  ยังตองมีการเรียนรูส่ิง
ตางๆ ในองคการอีกมากและยังไมตองรับผิดชอบมาก ทําใหพนักงานที่มีสถานภาพโสดและ
สถานภาพสมรสมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีแตกตางกัน จึงทําใหสถานภาพสมรสสามารถ
อธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมได 
 

สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาสามารถอธิบายพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานได เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานการ
กระตุนใหใชสติปญญาเปนคานิยมที่เกี่ยวกับการเปดโอกาสใหบุคคลใชความคิดในการทํางานและ
การปญหาในการทํางานที่เกิดขึ้น โดยสวนใหญแลวพนักงานที่มีคานิยมในดานนี้สูงมักจะเปนคนที่
เห็นความสําคัญของการไดมีสวนรวมในการทํางาน รูสึกวาการทํางานของตนเองจะเปนประโยชน
ตอองคการ จึงพยายามทุมเทแรงกาย แรงใจ และสติปญญาใหกับการทํางาน รวมทั้งการแสดงถึง
พฤติกรรมในการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน พนักงานจะเต็มใจใหความชวยเหลือเพื่อน
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รวมงานในการคิดปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น ชวยเหลือองคการโดยการทําประโยชนใหกับองคการ ชวย
ระมัดระวังทรัพยสินขององคการ รวมถึงการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการอยางเครงครัดดวย 
ดังนั้น คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาจึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการได 

 
สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการโดยรวมของพนักงานได เนื่องจาก คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จเปนคานิยม
ที่สงเสริมใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางานและมีความมุงมั่นในการทํางาน พนักงานที่มี
คานิยมในดานนี้จะมีลักษณะมุงมั่นในการทํางาน ซ่ึงพฤติกรรมที่มีสวนใหบุคคลเกิดความมุงมั่นก็
มาจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้นเอง เชน การกระตือรือรนในการทํางานก็จะ
ชวยสรางบรรยากาศในการทํางานใหผูรวมงาน เกิดแรงจูงใจเปนตัวผลักดันใหมุงมั่นในการทํางาน
ดวยเชนกัน ซ่ึงเปนการชวยเหลือเพื่อนรวมงานอยางหนึ่ง นอกจากนั้นการทํางานโดยคํานึงถึงผูอ่ืน
หรือคํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนหลัก การมีสวนรวมในการทํางาน และการปฏิบัติตน
ตามนโยบาย กฎระเบียบขององคการอยางเครงครัด ก็เปนการชวยใหพนักงานและองคการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานและกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคการดวย 
ดังนั้น คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จจึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมได 

 
สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการโดยรวมของพนักงานได เนื่องจากความผูกพันตอองคการดานจิตใจ จะเปนความรูสึก
ที่พนักงานมีตอองคการ จึงตั้งใจปฏิบัติงานใหองคการอยางเต็มที่ และเต็มใจที่จะเสียสละหรือ
กระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อองคการ เมื่อพนักงานตั้งใจและเต็มใจที่จะเสียสละใหองคการอยางเต็มที่
แลว และผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการในรูปของผลประโยชนตอบแทนดานรายได ความ 
กาวหนาในการทํางานแตกตางไปจากพนักงานคนอื่น ทําใหพนักงานพยายามแสดงออกถึง
พฤติกรรมในการทํางานในหนาที่และพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดในองคการ 
เพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ ดังนั้น ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานได    

 
สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานได เนื่องจาก ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกวา
เปนคานิยม หรือการที่พนักงานไดรับการปลูกฝงไวเปนบรรทัดฐานวาเปนความถูกตองและความ
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เหมาะสมที่ควรมีความจงรักภักดีตอองคการที่ตนเองทํางาน ดังนั้นเมื่อพนักงานไดเขามาทํางานกับ
องคการจึงมีความเชื่อที่ตนเองจะตองมีความจงรักภักดีตอองคการ หรือคิดวาพันธะผูกพันที่ตนเอง
ตองปฏิบัติกับองคการ พนักงานจึงเต็มใจที่จะอุทิศตนในการทํางานใหกับองคการ ในการทํางาน
นั้นก็จะตองทํางานรวมกับผูรวมงานคนอื่น ทําใหพนักงานตระหนักถึงพฤติกรรมการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ตามคานิยมขององคการและนโยบายขององคการที่พยายามใชกลยุทธตางๆ เพื่อให
พนักงานเกิดความสามัคคี รักใครปรองดองกัน ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการเปนอยางดี เชน เคารพสิทธิใหเกียรติเพื่อนรวมงาน เคารพผูที่มีอาวุโสกวา คํานึงถึงการ
ทํางานของตนเองที่อาจสงผลกระทบกับเพื่อนรวมงาน พยายามหลีกเลี่ยงการมีปญหากับเพื่อน
รวมงาน และปฏิบัติตอผูรวมงานและผูอ่ืนดวยไมตรีอันดีเสมอมา ดังนั้น ความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานได 

 
 สมมติฐานที่ 5.1 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคการ และความเชื่ออํานาจในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการใหความชวยเหลือของพนกังานได 
 

ผลการวิจัย พบวา คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา คานิยมในการ
ทํางานดานความสําเร็จ และความผูกพันตอองคการดานจิตใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 12.8 

 
สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาสามารถอธิบายพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานไดเนื่องจาก การทํางานที่
เปดโอกาสใหพนักงานไดใชชีวิตอยางอิสระเรียนรูวิธีการและเหตุผลตางๆ ดวยตนเอง ทําให
พนักงานพบวาถาตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืนเพื่อใหงานของตนสามารถบรรลุวัตถุประสงคได 
พนักงานจะตองใหความชวยเหลือตอผูอ่ืนกอน ซ่ึงเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงาน 
กอใหเกิดความชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางพนักงาน สรางความสามัคคีภายในองคการ 
นอกจากนั้นในกรณีที่มีพนักงานเขาใหม พนักงานที่มีคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใช
สติปญญาจะถายทอดความรูและวิธีการในการทํางานและใหความชวยเหลือดานตางๆแกพนักงาน
เขาใหม เพื่อใหพนักงานเขาใหมเกิดการเรียนรูงานและปรับตัวเขากับการทํางานไดเร็วข้ึนซึ่งจะ
ชวยใหการทํางานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะพนักงานใหมจะสามารถ
ชวยเหลืองานของตนได 
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สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานไดเนื่องจาก พนักงานที่มีคานิยมดังกลาวจะมี
ลักษณะมุงมั่นในการทํางานและปรารถนาจะเห็นความสําเร็จของตนซึ่งคานิยมนี้จะเปนสิ่งที่ทําให
พนักงานมุงทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของงานซึ่งอาจแบงไดสองลักษณะคือเปาหมายงานที่
พนักงานแตละคนรับผิดชอบและเปาหมายขององคการ ดังนั้นนอกจากพนักงานที่มีคานิยมในการ
ทํางานดานความสําเร็จจะตองรับผิดชอบงานของตนใหสําเร็จตามเปาหมายแลวยังตองใหความ
ชวยเหลือแกบุคคลอื่นเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการดวย รวมถึง
การใหความชวยเหลือแกพนักงานที่เขาใหมเพื่อใหเรียนรูงานไดเร็วขึ้นเพราะจะไดชวยแบงเบา
ภาระการทํางานของตนและทําใหงานเสร็จเร็วข้ึน 

 
สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานไดเนื่องจาก พนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการดานจิตใจจะมีความตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ การไดมีสวนรวมในองคการและ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ ทั้งยอมรับเปาหมายขององคการ และมี
ความคิดวาปญหาตางๆขององคการเปรียบเสมือนปญหาของตนเอง ดังนั้นพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจจะใหความชวยเหลือและรวมมือกับพนักงานคนอื่นๆเพื่อใหสามารถแกไข
ปญหาตางๆขององคการได นอกจากนั้นในกรณีที่มีพนักงานเขาใหมพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการดานจิตใจจะใหความชวยเหลือ  ถายทอดความรู  วิธีการทํางานรวมถึงวัฒนธรรมภายใน
องคการใหแกพนักงานใหมเพื่อใหพนักงานเขาใหมรูสึกอยากเปนสวนหนึ่งขององคการรวมทั้ง
ยอมรับเปาหมาย และคานิยม ตลอดจนกฎระเบียบขอบังคับขององคการเหมือนตน 
 
 สมมติฐานที่ 5.2 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคการ และความเชื่ออํานาจในตนสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานได 
 

ผลการวิจัย พบวา สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา 
และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 8.20 
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 สาเหตุที่สถานภาพสมรสสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนเนื่องจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลวจะมีประสบการณการอยู
รวมกับคูสมรสซึ่งตองอาศัยการปรับตัวเขาหากัน ความเขาใจซึ่งกันและกัน เอาใจใสตอคูสมรส 
เคารพในสิทธิของแตละคน เพื่อใหสามารถใชชีวิตรวมกันไดอยางมีความสุข ดังนั้นจึงสามารถ
ประยุกตใชประสบการณดังกลาวกับบุคคลอื่นและเพื่อนรวมงานโดยคํานึงถึงจิตใจเพื่อนรวมงาน
และเคารพในสิทธิของเพื่อนรวมงาน เพื่อลดการเกิดขอขัดแยงในการทํางานและปองกันปญหาที่
จะเกิดจากการกระทบกระทั่งกัน เพื่อใหสามารถทํางานรวมกันภายในองคการไดอยางมีความสุข  
 
 สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนเนื่องจากพนักงานที่มีคานิยม
ดังกลาวเห็นวาการคํานึงถึงผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน รวมทั้งการเคารพในสิทธิ
ของแตละบุคคลจะทําใหลดขอขัดแยงในการทํางาน และปองกันการกระทบกระทั่งระหวางเพื่อน
รวมงานซึ่งจะเปนสาเหตุใหงานเกิดความลาชา ไมเสร็จทันเวลาที่กําหนด นอกจากนั้นการให
คําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาตนเองแกเพื่อนรวมงานจะทําใหงานที่ไดมีคุณภาพดีขึ้นเปน
ประโยชนตอองคการ  
 
 สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสามารถอธิบายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนเนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานจะใหความสําคัญตอการปฏิบัติหนาที่ กฎระเบียบและขอบังคับขององคการซึ่งตองไม
ละเมิดหรือแทรกแซงหนาที่ความรับผิดชอบของผูอ่ืน ดังนั้นในการทํางานจึงตองเคารพในสิทธิ
และหนาที่ของพนักงานคนอื่นเพื่อปองกันการเกิดปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกิดตามมา 
 
 สมมติฐานที่ 5.3 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคการ และความเชื่ออํานาจในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานความมนี้ําใจเปนนักกฬีาของพนักงานได 
 

ผลการวิจัย พบวา สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา 
และความผูกพันตอองคการดานจิตใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 6.50 
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สาเหตุที่สถานภาพสมรสสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงานไดเนื่องจากในการใชชีวิตคู คูสมรสอาจเกิดการ
กระทบกระทั่งกัน หรือความไมเขาใจกันซึ่งพนักงานที่สมรสแลวจะตองมีความอดทนอดกลั้นตอ
ความคับของใจที่เกิดจากคูสมรสเพื่อปองกันการกระทบกระทั่งกันและสามารถครองชีวิตคูรวมกัน
ไดอยางมีความสุข ดังนั้นเมื่อพนักงานที่สมรสแลวเกิดความเครียดหรือความกดดันตางๆในที่
ทํางาน โดยเฉพาะการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนองคการที่มีการปกครองโดยยึดสายการบังคับบัญชา
เปนหลักเมื่อเกิดปญหาขึ้นระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจําเปนที่
จะตองปฏิบัติและยอมรับตามที่ผูบังคับบัญชาสั่งถึงแมวาจะไมพอใจก็ตาม  พนักงานที่สมรสแลว
จะสามารถอดทนอดกลั้นตอความไมพอใจดังกลาวไดดีกวาพนักงานที่ยังไมไดสมรสรวมทั้งไม
เพิ่มภาระใหแกผูบริหารดวยการรองทุกขทั้งที่มีสิทธิ์ที่จะเรียกรองความเปนธรรม  

 
 สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงานได
เนื่องจาก พนักงานที่มีคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาเรียนรูเหตุผลในการ
ทํางานตางๆดวยตนเอง จะประเมินสถานการณวาการกระทบกระทั่งกับเพื่อนรวมงาน หรือการขัด
คําสั่งผูบังคับบัญชา จะเปนผลเสียตอการทํางานและความกาวหนาของตนเอง ดังนั้นพนักงาน
จะตองอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ ความเครียดและความกดดันตางๆจากเพื่อนรวมงานหรือผู
บังคับบัญา เพื่อใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยสัมพันธภาพที่ดีตอไป 
 
 สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการความมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพนักงานไดเนื่องจาก พนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจจะคํานึงถึงความเปนสวนหนึ่งขององคการ การไดมีสวนรวมกับ
องคการ การปฏิบัติตามหนาที่และขอบังคับขององคการ ดังนั้นเมื่อเกิดปญหา ความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงานหรือไดรับความกดดันจากการทํางาน พนักงานจะอดทนตอสภาวะดังกลาวโดยไมทํา
การรองทุกขทั้งที่มีสิทธิ ทั้งนี้เพื่อปองกันความแตกแยกภายในองคการและใหตนยังคงสถานะการ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 
 
 สมมติฐานที่ 5.4 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคการ และความเชื่ออํานาจในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการใหความรวมมือของพนักงานได 
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ผลการวิจัย พบวา เพศ สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีและความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการใหความรวมมือของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 10.50 

 
สาเหตุที่เพศสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความ

รวมมือของพนักงานไดเนื่องจากพนักงานเพศชายที่ทํางานในการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 
จะปฏิบัติหนาที่ในลักษณะงานดานวิศวกรรมและการบริหารซึ่งเปนภารกิจหลักขององคการ ทําให
พนักงานเพศชายมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆขององคการเชนการเขารวมประชุมเพื่อจัดวาง
นโยบาย การทํางาน  เสนอความคิดเห็นในการพัฒนาการทํางานขององคการใหมีประสิทธิภาพดี
ขึ้น รวมทั้งเก็บความลับขององคการเพื่อรักษาผลประโยชนและภาพพจนที่ดีขององคการ ในขณะที่
พนักงานเพศหญิงสวนใหญมีหนาที่ความรับผิดชอบในสวนของงานธุรการ  และการบัญชี ซ่ึงเปน
ลักษณะหนวยงานที่สนับสนุนภารกิจหลักขององคการ ทําใหพนักงานเพศชายมีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆที่สามารถสังเกตเห็นไดอยางชัดเจนมากกวาเพศหญิง ดังนั้นเพศจึงสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานได 

สาเหตุที่สถานภาพสมรสสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การใหความรวมมือของพนักงานไดเนื่องจากในการใชชีวิตคู คูสมรสจะตองมีความเห็นอกเห็นใจ 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมกันประคับประคองชีวิตคูใหสามารถดําเนินตอไปได ทําใหพนักงานที่
สมรสแลวเรียนรูจากประสบการณสมรส เกิดจิตสํานึกดานการใหความรวมมือกับผูอ่ืนเพื่อให
สามารถทํางานรวมกันได และบรรลุเปาหมายงานที่ตั้งไว ดังนั้นสถานภาพสมรสจึงสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานได 

 
สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานไดเนื่องจากพนักงานที่มีคานิยมในการทํางาน
ดานความมีศักดิ์ศรีจะมีความปรารถนาอยากเปนที่ยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ดังนั้นในการทํางาน
พนักงานจะตองมีสวนรวมในการดําเนินการขององคการ เขารวมกิจกรรมตางๆตลอดจนแสดง
ความคิดเห็นของตนหรือขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอการปรับปรุงและพัฒนาองคการเพื่อใหเพื่อน
รวมงานยอมรับในศักยภาพและความสามารถของตนเอง 

 
สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานไดเนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอ
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องคการดานบรรทัดฐานจะยึดมั่นในกฎระเบียบ ขอบังคับ ตลอดจนวัฒนธรรมขององคการเพื่อ
แสดงความรับผิดชอบในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ ดังนั้นเมื่อมีกิจกรรมที่ตองอาศัยความ
รวมมือของพนักงงานในองคการพนักงานที่มีคานิยมดังกลาวจะใหความสนใจเขารวมกิจกรรมเพื่อ
แสดงความรับผิดชอบในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ นอกจากนั้นในกรณีที่มีการประชุม
วางแผนงานตางๆภายในองคการ พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานจะเขารวมและ
แสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนแกองคการรวมทั้งเก็บความลับตางๆขององคการไวไดเปนอยาง
ดีเพื่อแสดงวาความรับผิดชอบในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคการรวมถึงแสดงความจงรักภักดี
ของตนที่มีตอองคการ 

 
 สมมติฐานที่ 5.5 ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคการ และความเชื่ออํานาจในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนกังานการไฟฟาสวนภูมภิาค (สํานักงานใหญ) 

 
ผลการวิจัย พบวา สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา 

คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ  ความผูกพันตอองคการดานจิตใจและความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
ความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณไดรอยละ 25.90 

 
สาเหตุที่สถานภาพสมรสสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

ความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดเนื่องจากพนักงานที่สมรสแลวจะตองมีความซื่อสัตยและ
รับผิดชอบตอคูสมรสของตน รูวาตนจะตองปฏิบัติอยางไรกับคูสมรสเพื่อใหชีวิตคูดําเนินไปได
อยางมีความสุข จากประสบการณดานการใชชีวิตคูนี้ทําใหพนักงานที่สมรสแลวมีแนวโนมดาน
จิตสํานึกที่จะรับผิดชอบตอการกระทําตางๆของตน หนาที่และงานที่ไดรับมอบหมาย มากกวา
พนักงานที่ยังไมไดสมรส อยางไรก็ตามพนักงานที่ยังไมไดสมรสก็สามารถมีความสํานึกในหนาที่
ของตนไดแตอาจตองสะสมประสบการณทํางาน ปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการใหมีจิตสํานึกใน
การทํางานที่ดี  รับผิดชอบงานในหนาที่ของตน ดังนั้นจึงทําใหสถานภาพสมรสสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานได 

 
สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาสามารถอธิบายพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดเนื่องจากเมื่อพนักงานได
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เขามาปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ โดยลักษณะการทํางานแลวพนักงานสามารถใชความคิดไดอยาง
อิสระ เรียนรูวิธีการและเหตุผลของการทํางานตางๆดวยตนเอง พนักงานจึงเขาใจถึงการกระทําที่จะ
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ทําใหพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ
ขององคการอยางเครงครัด ตรงตอเวลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานทําธุระสวนตัว ชวยกันดูแล
รักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ ซ่ึงพนักงานสามารถตระหนักไดดวยตนเองวาสิ่งใดควรทําสิ่ง
ใดไมควรทํา ดังนั้นพนักงานที่มีคานิยมดังกลาวจะปฏิบัติงานดวยความตั้งใจจริง มีความรับผิดชอบ
ในงานที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหงานในสวนของตนสําเร็จตามเปาหมายเสร็จทันภายในเวลาที่
กําหนด ดวยเหตุนี้จึงทําใหคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญาสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานได 

 
 
สาเหตุที่คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดเนื่องจากพนักงานที่มีคานิยมในการทํางาน
ดานความสําเร็จจะมุงมั่นในการทํางานและตองการเห็นความสําเร็จของตน  ดังนั้นพนักงานจึงตอง
ปฏิบัติหนาที่ของตนดวยความทุมเท ตั้งใจจริง ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับขององคการอยาง
เครงครัด ตรงตอเวลา ไมทําธุระสวนตัวในชวงเวลาทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค
ภายในระยะเวลาที่กําหนด สงเสริมใหตนประสบความสําเร็จในหนาที่การงานไดรับความไววางใจ
จากหัวหนางาน มีโอกาสกาวหนาในสายงานของตน ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานที่มีคานิยมดาน
ความสําเร็จมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานตอไป ดังนั้นจึงทําใหคานิยมในการทํางานดานความ 
สําเร็จสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของ
พนักงานได 

 
สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดเนื่องจาก เมื่อพนักงานเขาทํางานในองคการ
และเกิดความผูกพันตอองคการดานจิตใจจะเห็นวาการปฏิบติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ รักษากฎระเบียบ ขอบังคับขององคการ และการไมทําธุระสวนตัวในเวลางาน
เปนสิ่งที่พนักงานควรปฏิบัติในฐานะที่ เปนสมาชิกขององคการ  นอกจากนั้นการรักษา
ผลประโยชนขององคการเสมือนผลประโยชนของตนเองเชนการปดไฟและเครื่องปรับอากาศนอก
เวลาทํางาน รวมทั้งการดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใช ทรัพยสินขององคการ เปนสิ่งที่ตนควรกระทํา
เพื่อองคการ ดังนั้นจึงทําใหความผูกพันตอองคการดานจิตใจสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานได 
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 สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานไดเนื่องจากการปฏิบัติตามหนาที่
ความรับผิดชอบของพนักงานที่ไดรับมอบหมายเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติในฐานะที่เปนพนักงานของ
องคการ นอกจากนั้นจากปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอบังคับขององคการเปนการแสดงออกถึง
ความรับผิดชอบของตนในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานจะใหความสําคัญกับการปฏิบัติหนาที่และความรับผิดชอบตอองคการในฐานะที่
ตนเปนสมาชิกอยู ดังนั้นความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานจึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงานได 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษา คานิยมในการทํางาน ความผกูพันตอองคการ ความเชื่ออํานาจ
ในตนกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงาน
ใหญ) โดยมีวตัถุประสงคของการวิจยั ดังนี้ 

 
1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ระดับคานิยมในการทํางาน

ระดับความผูกพันตอองคการ และความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) ของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 

 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) จําแนกตามความเชื่ออํานาจในตน 
 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 
 
5. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความเชื่อ

อํานาจในตน (Locus of Control) ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงานใหญ) 
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กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

กลุมตัวอยางของการวิจัยในครั้งนี้ไดแกพนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค (สํานักงาน
ใหญ) จํานวน 358 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) และวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม
(Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ แบงออกเปน 5 สวนซึ่ง
ประกอบไปดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจํานวน 5 ขอ แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยม
ในการทํางานจํานวน 26 ขอ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการจํานวน 24 ขอ แบบสอบ 
ถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตนจํานวน 29 ขอและแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการจํานวน 33 ขอ   
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจํานวน 358 ชุด และทําการ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test คา F-test และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี
ของ Scheffé คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน
โดยใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และ .01  
 

จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี ้
 

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีสัดสวนใกลเคียงกันเปนเพศ
ชายคิดเปนรอยละ 51 เปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 48.90 พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 
ป คิดเปนรอยละ 33.20 พนักงานเหลานี้มีสถานภาพสมรสทั้งโสดและสมรสแลว โดยเปนโสดคิด
เปนรอยละ 50.30 สมรสแลวคิดเปนรอยละ 49.70 พนักงานสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
คิดเปนรอยละ 68.40 และพนักงานสวนใหญที่ทํางานในองคการแหงนี้มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
อยูที่ 6-15 ป คิดเปนรอยละ 35.80 
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2. ขอมูลเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน พนักงานมีคานิยมในการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับสูงไดแก 
ดานความมีอิสระ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานความ 
สัมพันธกับผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ และพนักงานที่มีคานิยมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก ดานการกระตุนใหใชสติปญญา ดานความสําเร็จ ดานความมีศักดิ์ศรี และดานความ
หลากหลายของงาน 

 
3. ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
ไดแก ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานทางสังคม 

 
4. ขอมูลเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในคิดเปนรอย

ละ 88.83 สวนพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกคิดเปนรอยละ 11.17 
 
5. ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พนักงานมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง ไดแก ดานพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และดาน
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ สวนพนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

 
6. การเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีรายละเอียดผลการวิจัยดังนี้ 
 

6.1 ไมพบวา พนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม
แตกตางจากเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดานไมพบวา พนักงานเพศชาย
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่แตกตางจาก
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เพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวาพนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการใหความรวมมือแตกตางจากเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
6.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีอายุ
ตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือและดานความสํานึกใน
หนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงนําดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ
และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ไปเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของ Sheffé 
ไดผลการวิจัยดังนี้ 

 
6.2.1 พนักที่มีอายุอยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมสูงกวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุอยูใน ชวง 22 – 30 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
6.2.3 พนักงานที่มีอายุอยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานการใหความรวมมือสูงกวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุอยูในชวง 31 – 40 ป 
และ ชวง 22 – 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
6.2.4 พนักงานที่มีอายุอยูในชวง 50 – 59 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานความสํานึกในหนาที่สูงกวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุอยูในชวง 31 – 40 
ป และ ชวง 22 – 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
6.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดานพบวา 
พนักงานที่มีสภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และพฤติกรรมดานการใหความรวมมือแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

6.4 ไมพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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6.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการใหความรวมมือและพฤติกรรม
ดานความสํานึกในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และพบวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมดานการให
ความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
เพื่อใหทราบวามีความแตกตางกันของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุมที่มีระยะ 
เวลาการปฏิบัติงานตางกัน จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบรายคู
ของ Scheffé โดยมีผลการวิจัยดังตอไปนี้ 
   

6.5.1 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมสูงกวาพนักงานที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
6.5.2 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มพีฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูใน 
ชวง 1 – 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
6.5.3 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความรวมมือสูงกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู
ในชวง 1 – 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
6.5.4 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 

38 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงกวาพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาคที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
6.5.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 16 – 38 ป มีพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่สูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
อยูในชวง 1 – 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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7. ไมพบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมดานการ

ใหความชวยเหลือแตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แตไมพบวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายในมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ และพฤติกรรมดาน
ความสํานึกในหนาที่แตกตางจากพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
8. คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของพนักงาน ดังนี้ 
 

8.1 คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสมัพันธเทากับ .269 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานโดยรวมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปน
นักกีฬา และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .236, .189, .177 และ .283 ตามลําดับ สวนคานิยมในการทํางาน
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .127 
 

8.2 คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .249 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานการกระตุน
ใหใชปญญากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวาคานิยมในการทํางาน
ดานการกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานความ
สํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .232, 
.172, .197 และ .226 ตามลําดับ สวนคานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญามีความ 
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สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .115 

 
8.3 คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .274 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จกับ
พฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมี
ความ สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .282, .184, .171 และ .277 ตามลําดับ 
สวนคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความ
รวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .123 

 
8.4 คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .190 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานความมีอิสระกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปน
นักกีฬาและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .184, .159 และ .169 ตามลําดับ สวนคานิยมในการทํางานดาน
ความมีอิสระมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .124 แตไมพบวาคานิยมในการทํางานดาน
ความมีอิสระมีความความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .083 

 
8.5 คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .223 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดานความมศีกัดิศ์รี
มีความความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .175, .169 และ .228 ตามลําดับ สวนคานิยมในการทํางานดาน
ความมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความ
มีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.122 และ .122 

 
8.6 คานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .197 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานความมั่นคง
ปลอดภัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการทํางานดาน
มั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรม
ดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .138 และ .253  สวนคานิยมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .129 และ .116 แตไมพบวาคานิยมใน
การทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยมีความความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .094 

 
8.7 คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .148 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยม
ในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความ
สํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .173 
สวนคานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .106 และ .120 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .096 และ .064 
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8.8 คานิยมในการทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .170 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานผูรวมงาน
หรือผูที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการ
ทํางานดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความสํานึกใน
หนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .219 สวน
คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดาน
การใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .127 และ 135 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดาน
ผูรวมงานหรือผูที่ เกี่ยวของมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ.076 และ .080 

 
8.9 คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .161 เมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานดานความ
หลากหลายของงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา คานิยมในการ
ทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .170 และ .154 สวนคานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของ
งานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมดานความมีน้ําใจ
เปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .132 และ 
.117 แตไมพบวา คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .050 

 
 
 

 9. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงาน ดังนี้ 
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9.1 ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .315 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการโดยรวมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือ และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .249, .224, .164 และ .406 ตามลําดับ สวนความผูกพันตอองคการ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .130 

 
9.2 ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .282 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานจิตใจกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานความมี
น้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .248, .153, .144 และ .372 ตามลําดับ สวนความผูกพันตอ
องคการดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .124 

 
9.3 ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .145 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานการคง
อยู กับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .225 สวนความผูกพันตอองคการดานการ
คงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรม
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.135 และ .136 แตไมพบวา ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาและพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .036 และ .023  
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9.4 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .299 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดาน
การใหความรวมมือ และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .184, .217, .246 และ .325 ตามลําดับ สวนความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .127  
 

10. ปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคการ และความเชื่ออํานาจใน
ตนสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานไดพบวา  
 

 สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา คานิยมในการ
ทํางานดานความสําเร็จ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 20.80 และมีคา
สัมประสิทธิ์พหุเทากับ .468   
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

1. จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ ยิ่งพนักงานอายุมากจะยิ่งมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงขึ้น ดังนั้น พนักงานที่เขามาใหมและยังเรียนรูการ
ทํางานในองคการไมมากนัก  องคการอาจจัดใหมีการปฐมนิเทศและจัดใหมีพี่เล้ียงเพื่อใหความรูใน
ดานการทํางานและการปฏิบัติตนในองคการ ทั้งนี้พนักงานรุนพี่ที่เขามานานกวาจะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวา การที่ใหรุนพี่คอยแนะนํารุนนองจะทําใหเกิดการเลียนแบบ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีหรือเปนแบบอยางที่ดี และทําใหพนักงานเรียนรูวิธีการปฏิบัติตนให
สอดคลองกับคนอื่นๆ ในองคการไดมากขึ้นและเร็วยิ่งขึ้น นอกจากนี้แลวองคการควรสราง
วัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยเปดโอกาสให
พนักงานใหมไดมีโอกาสแสดงความสามารถ แสดงความคิดเห็น ใหรางวัลแกผูที่มีสวนรวมกับ
กิจกรรมตางๆ อาจเปนรางวัลประเภทติดปายประกาศชมเชย หรือกลาวชมในที่ประชุม นอกจากนี้
เมื่อพิจารณาแลววาความคิดเห็นนั้นเปนสิ่งดีและเปนประโยชนตอองคการ ก็ควรนํามาปฏิบัติอยาง
จริงจัง เพื่อใหพนักงานเห็นวาองคการยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและสรางกําลังใจใน
การแสดงความคิดเห็นของพนักงานคนอื่นๆ ตอไปได 

 
2. จากผลการวิจัยพบวาสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่สมรสแลวมีวุฒิภาวะและความรับผิดชอบมากกวาพนักงานที่
ยังเปนโสด ทําใหพนักงานที่สมรสแลวไดแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในดาน
ตางๆ มากกวาพนักงานที่ยังโสด ดังนั้นในการเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ใหกับพนักงานที่ยังโสดนั้น ผูบริหารอาจเปดโอกาสใหพนักงานที่ยังโสดไดแสดงความคิดเห็น 
หรือเขาประชุมสําคัญๆ ไมวาจะเปนเรื่องนโยบายการบริหาร หรือวิธีการทํางานที่ซับซอนมากขึ้น 
เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
และเปนตัวอยางแกเพื่อนรวมงานที่เปนโสดดวยกัน กอใหเกิดพฤตกิรรมการเลียนแบบพฤติกรรมที่
เหมาะสมตอไป 
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3. จากผลการวิจัยพบวาระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 16 ปขึ้นไป จะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนักงานที่ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 16 ปลงมา 
ดังนั้นเพื่อสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใหเกิดแกพนักงานในทุกระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน หัวหนางานควรมีสวนชวยเหลือใหลูกนองของตนรูสึกวาตนมีความสําคัญตองานและ
ตอองคการ โดยอาจมอบหมายใหลูกนองทุกคนทําหนาที่เสมือนเห็นหัวหนาทีม โดยในแตละ
สัปดาหจะมีหัวหนาทีมเสมือนจริง ซ่ึงสามารถทําหนาที่แทนหัวหนาไดจริง เชน การตรวจความ
เรียบรอยของงาน ตรวจอุปการณที่นํามาใชงาน ทั้งนี้เพื่อฝกความรับผิดชอบและเพื่อฝกทักษะใน
การบริหาร โดยมีหัวหนาจริงเปนเสมือนพี่เล้ียง นอกจากนี้ควรมีการกําหนดเสนทางความกาวหนา
ในสายงานของพนักงานอยางตรงไปตรงมา เพื่อใหพนักงานเตรียมพรอมเติบโตในอาชีพของตน
ตามความรูความสามารถที่มี 

 
4. จากผลการวิจัยพบวาระดับคานิยมในการทํางานดานยอยที่อยูในระดับปานกลางมี 4 

ดาน คือ คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชปญญา ดานความสําเร็จ ดานความมีศักดิ์ศรี 
และดานความหลากหลายของงาน องคการควรที่จะหาแนวทางในการสรางเสริมคานิยมในการ
ทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา และใหความสําคัญกับดานการกระตุนใหใชสติปญญา
เนื่องจากดานนี้เปนดานที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมได
ดวย โดยจัดใหมีการทํางานเปนทีม เพื่อใหพนักงานสามารถที่จะใชความคิดในการวางแผนงาน
และชวยกันคิดแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทําใหพนักงานมีความเชื่อวางาน
ที่ไดใชความคิดในการวางแผนหรืองานที่ตองคิดแกปญหา เปนงานทาทายความสามารถและมี
ความสําคัญตอการทํางาน สวนคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จอยูในระดับปานกลาง และ
เปนคานิยมดานที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมไดดวย 
องคการจึงควรใหความสําคัญกับการเพิ่มระดับคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จ โดยการจัดที่
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและมีการชี้แจงถึงผลการประเมินวาเปนอยางไร และใหมีการ
บันทึกถึงการเปลี่ยนแปลงในการทํางานที่ดีขึ้นเปนชวงๆไป จะชวยทําใหพนักงานมีความ
กระตือรือรน ใหความสนใจ ใหความรวมมือ ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการไดสงผลใหพนักงานยึดถือความเชื่อเหลานี้จนกลายเปนคานิยมในการทํางานที่ดีไดใน
ที่สุด  
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 เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะพบวามีคานิยมในการทํางานดานความมีอิสระ ดานความ
มั่นคงปลอดภัย ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของที่อยูใน
ระดับสูง องคการจึงตองพยายามรักษาระดับคานิยมในการทํางานในดานเหลานี้ใหอยูในระดับสูง
หรือสูงยิ่งขึ้น และจากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา มีความสัมพันธทางบวกนั้น ดังนั้นองคการควรจะกระตุนให
พนักงานเกิดความตระหนักถึงความสําคัญในหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติอยูเปนประจํา สราง
แรงจูงใจภายในใหเกิดแกพนักงานทุกคน ใหพนักงานรูสึกรักและภูมิใจในงานที่ทํา ชวยให
พนักงานใชความสามารถที่มีอยูไดอยางเต็มศักยภาพ เปนการสงเสริมพฤติกรรมอันพึงประสงคที่
องคการตองการนั้นก็คือ การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้นเอง 

 
5. จากผลการวิจัยพบวาระดับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูจัดอยูในระดับปาน

กลาง องคการจึงตองแสดงใหพนักงานเห็นถึงโอกาสกาวหนาในงาน มีการปรับคาตอบแทนให
เหมาะสมกับการดํารงชีวิตในสภาวการณปจจุบัน เปนการสรางความผูกพันตอองคการดานการคง
อยูใหสูงขึ้นดวย เปนสิ่งที่องคการจะตองพยายามเพิ่มระดับใหสูงขึ้น สวนความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานจัดอยูในระดับปานกลาง และเปนความผูกพันตอองคการที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมได องคการจึงควรพยายามสรางบรรทัดฐาน
เกี่ยวกับความรูสึกของพนักงานใหเกิดการยอมรับเปาหมายขององคการรวมกันและทําใหเปน
ภาระหนาที่ อาจทําไดโดยการจัดอบรมหรือสัมมนาใหมีความเขาใจและมีทัศนคติที่ดีตอบรรทัด
ฐาน นอกจากนั้นแลวความผูกพันตอองคการดานจิตใจจัดอยูในระดับสูง องคการจึงตองรักษา
ระดับความผูกพันตอองคการดานจิตใจไมใหลดระดับลง เพื่อที่จะไดสัมพันธกับระดับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม ซ่ึงอยูในระดับสูงอยูแลวใหสูงยิ่งขึ้น ตามผลการวิจัย
ความสัมพันธที่เปนไปในทางบวก แสดงใหเห็นวาถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงก็จะทํา
ใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงตามไปดวย ดังนั้นองคการจึงตอง
พยายามทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการใหอยูในระดับสูงจะไดมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 

 
6. จากผลการวิจัยพบวาพนักงานสวนใหญจัดอยูในกลุมความเชื่ออํานาจภายใน พนักงาน

มีความเชื่อมั่นในการกระทําของตนเอง และยอมรับผลของการกระทําของตนเอง นอกจาก
พฤติกรรม ตางๆ ที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบแลว พนักงานยังสามารถแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในดานตางๆได โดยไมตองมีใครมาบังคับ เปนจิต สํานึก
ของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน มีความเอื้อเฟอ เผ่ือแผ
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ซ่ึงกันและกันซึ่งสงผลดีตอองคการเนื่องจากบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในสูงมีแนวโนมที่จะ
รับรูความเกี่ยวโยงโดยตรงระหวางความพยายามในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานและระหวางผล
การปฏิบัติงานกับรางวัลตางๆ ซ่ึงความเกี่ยวโยงนี้มีบทบาทสําคัญในเรื่องการจูงใจในการทํางาน 
และผลการปฏิบัติงานจากแนวโนมเชนนี้ สามารถเปนตัวบงชี้ไดถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการได คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายใน จึงมีแนวโนมที่จะประสบความสําเร็จ
มากกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจภายนอก นอกจากนั้นแลวบุคคลที่เชื่อในผลของความ
เชื่ออํานาจภายใน มีความพอใจในงานมากกวาและจัดการกับความเครียดไดดีกวาคนที่เชื่อในผล
ของความเชื่ออํานาจภายนอก สงผลใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายในสวนของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได 

 
7. จากผลการวิจัยพบวาระดับพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยูในระดับปานกลาง จึง

เปนสิ่งที่ผูบริหารตองพิจารณาปรับปรุงและสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือใหมากขึ้น โดยองคการควรจะจัดใหมีกลุมการทํางาน (Team Building) มีการกําหนด
เปาหมายของกลุมหรือสายงาน ทําใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางานเมื่อมีปญหาก็มักจะ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพื่อใหงานไดบรรลุเปาหมายและสนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานตางๆ มีการสงเสริมใหพนักงานไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ แสดงความคิดเห็นใน
การทํางาน โดยจัดกิจกรรม 5ส จัดใหมีกลองรับความคิดเห็น จัดทําระบบคุณภาพและความ
ปลอดภัย ทําใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการรับผิดชอบและดําเนินกิจกรรมในการวางแผนงาน
หรือเปนสวนสําคัญในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการรวมกัน ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีสวน
รวมในองคการ และมีความรูสึกภาคภูมิใจในองคการเพิ่มขึ้น ชวยเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรม
ดานการใหความรวมมือที่ดีขึ้น เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนรายดาน
พบวามี 4 ดานที่อยูในระดับสูง คือ พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ จึงเปนสิ่งที่
ดีที่ทางองคการควรรักษาระดับพฤติกรรมเหลานี้ของพนักงานไว เพราะสิ่งเหลานี้แสดงใหเห็นถึง
พลังภายในของบุคคลในการชวยเหลือเกื้อกูล ใสใจตองานและผูรวมงาน ยังมีผลไปถึงการรักษา
องคการที่พนักงานอาศัยอยูและทําใหองคการสามารถดําเนินงานภายในไดอยางราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นดวย   
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอ
องคการ ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเทานั้น ซ่ึงจากการ
ทบทวนเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ พบวายังมีตัวแปรอีกหลายตัวที่มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน ภาวะผูนํา ผลการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ฯลฯ ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรมีการศึกษาในตัวแปรดังกลาวหรือตัวแปรที่เกี่ยวของ
อ่ืนๆ เพื่อใหไดขอบเขตของความรูที่กวางขึ้น 

 
2. ลักษณะประชากรในครั้งนี้เปนพนักงานรัฐวิสาหกิจ ดังนั้น การศึกษาครั้งตอไปจึงควร

ขยายขอบเขตการศึกษาของกลุมประชากรออกไปสูกลุมประชากรอื่นๆ เชน ขาราชการ พนักงาน
เอกชน เปนตน 

 
3. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษากลุมตัวอยางพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงศึกษา

เฉพาะลักษณะงานในสวนสํานักงาน ดังนั้นผูวิจัยมีความคิดเห็นวาควรที่จะมีการศึกษาถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเฉพาะตําแหนงงาน หรือลักษณะงาน เชน ตําแหนง
วิศวกร เจาหนาที่บัญชี เปนตน เพื่อจะศึกษาวาในแตละตําแหนงงานจะมีพฤติกรรมใดเปน
พฤติกรรมสําคัญ จะไดใชเปนเกณฑในการพิจารณาคัดเลือก ประเมินผล หรือเล่ือนตําแหนงบุคคล
ที่มีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงนั้นๆ  
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สวนท่ี 1 คําถามทั่วไปเก่ียวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความและเขียนขอความลงในชองวางใหตรงกบั 

ขอเท็จจริงของทาน 
 

1.  เพศ �      ชาย                                �  หญิง 
 
2.  อายุ…………..ป 
 
3.  สถานภาพสมรส 

�  โสด                                   � แตงงาน   � หมาย/ หยาราง 
 

4.  ระดับการศกึษาสูงสุด ………………………………… 
   

5.  อายุงาน ……………………ป 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามในสวนนี้เปนคําถามที่เกี่ยวของกบัความรูสึกหรือความคิดเหน็ของทานที่ม ี

ตองานในลักษณะงานตางๆ ใหทานพิจารณาขอความแตละขอความอยางละเอียดแลวใส
เครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานประเมินแลววามีความสําคัญตอตัวทาน กรุณาตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
 

 สําคัญมากที่สุด     หมายถึง งานนั้น ๆ มีความสําคัญกับทานมากที่สุด 
 สําคัญมาก             หมายถึง งานนั้น ๆ มีความสําคัญกับทานมาก 
 สําคัญปานกลาง    หมายถึง งานนั้น ๆ มีความสําคัญกับทานปานกลาง 
 สําคัญนอย             หมายถึง งานนั้น ๆ มีความสําคัญกับทานนอย  
 สําคัญนอยที่สุด     หมายถึง งานนั้น ๆ มีความสําคัญกับทานนอยที่สุด 
 

ระดับความสําคัญ 

ขอ ลักษณะงานตอไปนี้มีความสําคัญกับทานเพียงใด สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 

สําคัญ
มาก 

สําคัญ
ปาน
กลาง 

สําคัญ 
นอย 

สําคัญ  
นอย
ท่ีสุด 

1. งานที่เปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอ แนะใหม ๆ 

     

2. งานที่ทาทายเชาวนปญญาของทาน      
3. งานที่ทานจําเปนตองใชความคิดอยูตลอดเวลา      
4. งานที่ทานสามารถทําใหสําเร็จลุลวงไดในแตละวัน

ซึ่งกอ ใหเกิดความรูสึกภูมิใจ 
     

5. งานที่ทานสามารถทราบไดจากผลงานที่ทานทําวา
ทานทํางานนั้นไดผลดีระดับใด 

     

6. งานที่สามารถเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นเรื่อย ๆ      
7. งานที่ตอบสนองความพึงพอใจของทาน      
8. งานที่ทานมีอิสระในการทํางานนั้น ๆ      
9. งานที่ทานสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง      
10. งานที่ทานไดรับเกียรติ ช่ือเสียงในสายอาชีพ      
11. งานที่ทานไดใชความสามารถในการเปนผูนําของตัว

ทานเอง 
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ระดับความสําคัญ  

ขอ 
 

ลักษณะงานตอไปนี้มีความสําคัญกับทานเพียงใด สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 

สําคัญ
มาก 

สําคัญ
ปาน
กลาง 

สําคัญ 
นอย 

สําคัญ  
นอย
ท่ีสุด 

12. งานที่ทานรับผิดชอบมีความสําคัญกับหนวยงานของ
ทาน 

     

13. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความมั่นคง      
14. งานที่ทานทํานั้นตองมีความปลอดภัยทางรางกาย      
15. งานที่ทานมั่นใจวาองคการจะมีงานนั้นใหทํา

ตลอดไป 
     

16. งานที่ทานมีหัวหนางานซึ่งแบงงานใหแตละคนทํา
ตามความสามารถและความเหมาะสมของแตละคน 

     

17. งานที่ทานมีหัวหนางานเปนคนมีเหตุมีผล      
18. งานที่ทานมีผูบังคับบัญชาเอาใจใสตอ

ผูใตบังคับบัญชา 
     

19. งานที่ทานมีหัวหนางานที่สามารถทํางานใหสําเร็จได
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

20. งานที่ทานสามารถสรางมิตรภาพกับผูรวมงานของ
ทาน 

     

21. งานที่ทําใหทานมีสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนรวมงาน      
22. งานที่มีการประสานงานกับบุคคลอื่น ชวยทําใหทาน

มีเครือขายในการทํางานมากขึ้น 
     

23. งานที่ทานเปนนายของตัวทานเอง      
24. งานที่ทานสามารถสรางผลผลิตที่สามารถดึงดูดใจ      
25. งานที่ทานสามารถเลือกทําไดตามความถนัด      
26. งานที่ทานทําตองเปนงานที่ทานชอบและทําดวยความ

เต็มใจ 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามในสวนนี้เปนคําถามที่เกี่ยวของกบัความรูสึกหรือความคิดเหน็ของทานที่ม ี

ตอองคการ ใหทานพิจารณาขอความแตละขอความอยางละเอียดแลวใสเครื่องหมาย ลง
ในชองวางที่ทานประเมินแลววาตรงกับความคิดเห็นของทาน กรุณาตอบแบบสอบถามให
ครบทุกขอตามความเปนจรงิ 

 

ระดับความคิดเห็น 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1. ทานพอใจมากทีจ่ะใชชีวิตในการทํางานที่องคกรนี้ตลอดไป      
2. ทานภูมิใจที่จะพูดถึงเรื่องขององคกรกับบุคคลภายนอก      
3. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคกรเปรียบเสมือนปญหา

ของตัวทานเอง 
     

4. ทานคิดวา ทานนาจะมีความผูกพันกับองคกรแหงอื่นได
เทา ๆ กับองคกรแหงนี้ 

     

5. ทานไมเคยรูสึกวา “เปนสวนหนึ่งในครอบครัว” ของ
องคการแหงนี้ 

     

6. ทานไมเคยรูสึกมีความผูกพันทางดานจิตใจกับองคกรแหงนี้      
7. องคกรแหงนี้มีความหมายตอทานเปนอยางมาก      
8. ทานรูสึกวาไมไดเปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี้เทาไรนัก      
9. ทานไมกลัววาจะเกิดอะไรขึ้น ถาหากทานลาออกจากงาน

โดยที่ยังไมไดงานใหม 
     

10. เปนเรื่องที่ยากสําหรับทาน ที่จะลาออกจากองคกรในขณะนี้      
11. หากทานตัดสินใจลาออกจากองคกรในขณะนี้  ทาน

จะตองเผชิญกับความลําบากและปญหาหลายดาน 
     

12. ทานรูสึกวาไมไดสูญเสียประโยชนอะไรมากนัก  ถาหาก
ทานจะลาออกจากองคกรในขณะนี้ 

     

13. เนื่องจากทานมีความจําเปนในการเลี้ยงชีพเทาๆกับความ
ตองการที่จะอยูกับองคกรแหงนี้  จึงตองทํางานอยูที่นี่ตอไป 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

14. ทานเชื่อวา ทานจะมีทางเลือกนอยมาก หากคิดจะลาออก
จากองคกรแหงนี้ไป 

     

15. สิ่งสําคัญที่ทําใหทานไมลาออกจากองคกรแหงนี้ คือ   
ความยากลําบากในการหางานใหม 

     

16. เหตุผลสําคัญที่ทําใหทานยังทํางานอยูกับองคกรแหงนี้ 
คือ ถาหากลาออกทานจะสูญเสียผลประโยชน ซึ่งองคกร
อื่น อาจจะไมสามารถใหทานไดมากเทากับองคกรแหงนี้ 

     

17. ทานคิดวา ในปจจุบันนี้ คนยายงานกันบอยเกินไป      
18. ทานคิดวา  การจงรักภักดีตอองคกรที่ตนทํางานอยูไมใช

สิ่งที่จําเปน 
     

19. ทานเห็นวา การยายงานไปทํางานกับองคกรอื่นไมใชเรื่อง
ผิดดานจรรยาบรรณ 

     

20. เหตุผลสําคัญอยางหนึ่งที่ทานยังทํางานอยูที่องคกรแหงนี้ 
คือทานเชื่อวาความจงรักภักดีเปนสิ่งที่สําคัญ 

     

21. ถึงแมทานจะไดขอเสนองานใหมที่ดีกวานี้ แตทานรูสึกวา
มันไมใชสิ่งที่ถูกตองที่จะลาออกจากองคกรแหงนี้ 

     

22. ทานไดรับการปลูกฝงมาใหมีความจงรักภักดีตอองคกรที่
ทานทํางานอยู 

     

23. ทานคิดวาคนเราควรทํางานอยูที่องคกรแหงเดียวใหนาน
ที่สุดเทาที่จะนานได 

     

24. ทานคิดวาจิตสํานึกในการเปน “คนขององคกร” ยังเปนสิ่ง
ที่เหมาะสมในปจจุบัน 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามในสวนนี้เปนคําถามที่เกี่ยวของกบัความคิดเหน็ของทาน ใหทานพิจารณา

ขอความแตละขอความอยางละเอียดแลวเลือกตอบเพียงคาํตอบเดียวโดยใสเครื่องหมาย 
ลงในชองวางหนาขอความที่ทานประเมนิแลววาตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจรงิ 
 
1.  (  ) ก.  การที่เด็กๆกอเร่ืองเดือดรอนเปนผลมาจากการที่บิดามารดาเขมงวดมากเกนิไป 
     (  ) ข.  พฤติกรรมที่เปนปญหาของเด็กๆสวนมากเกดิจากการที่บิดามารดาตามใจจนเกนิไป 
 
2.  (  ) ก.  เร่ืองเศราหลายเรือ่งในชีวิตเกิดขึ้น เพราะเคราะหกรรมของบุคคลแตละคน 
     (  ) ข.  เร่ืองรายแรงที่เกดิขึ้นกับบุคคล เปนผลของขอผิดพลาดที่บุคคลนั้นทําเอง 
 
3.  (  ) ก.  เหตผุลหนึ่งที่ทําใหเกิดสงครามก็คือ การที่ประชาชนไมสนใจการเมืองเทาที่ควร 
     (  ) ข.  สงครามจะมีอยูเร่ือยๆไปไมวาใครจะพยายามปองกันสักเพยีงใดก็ตาม 
 
4.  (  ) ก.  บุคคลควรจะไดรับการเคารพสิทธิซ่ึงควรจะไดรับ 
     (  ) ข.  เปนที่นาเสียดายทีคุ่ณคาของบุคคลมักไมเปนที่ประจักษแจงแกบุคคลอื่นแมวาเขาจะ 

  พยายามสักเพียงใดก็ตาม 
 
5.  (  ) ก.  ความคิดที่วาครู อาจารยไมยุติธรรมตอนักเรียนนั้นไมเปนความจริง 
     (  ) ข.  นักเรียนสวนมากไมเคยคํานึงวา คะแนนสอบของตนจะตองอยูภายใตอิทธพิลของความ 

  บังเอิญตางๆ  
 
6.  (  ) ก.  การที่บุคคลจะเปนหัวหนาที่มีประสิทธิภาพได จําเปนตองขึน้อยูกับโอกาส 
     (  ) ข.  การที่บุคคลมีความสามารถแตไมไดเปนผูนําเปนผลมาจากการไมรูจักใชโอกาสที่มีอยูให 

  เปนประโยชน 
 
7.  (  ) ก.  ไมวาทานจะพยายามสักเทาใด กย็ังมีคนบางคนไมชอบทานอยูด ี
     (  ) ข.  บุคคลที่ทํางานใหเปนที่พอใจของผูอ่ืนไมไดนั้น เปนผูที่ไมเขาใจวิธีการที่จะเขากับบุคคล 

อ่ืนๆ  
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8.  (  ) ก.  กรรมพันธุมีบทบาทสําคัญที่สุดในการปนลักษณะนิสัยของบคุคล 
     (  ) ข.  ประสบการณตางๆในชีวิตชวยทําใหบุคคลเปนอยางที่เขาเปน 
 
9.  (  ) ก.  ทานเชื่อวาเหตุการณอะไรที่กําลังจะเกดิขึ้นตองเกิดขึ้นเสมอ ไมสามารถขัดขวางได 
     (  ) ข.  การที่ทานปลอยใหเปนเรื่องของโชคชะตาไมเปนผลดีเทากบัการที่ทานตดัสินใจกระทํา 

  การใดๆดวยตัวทานเอง 
 
10.  (  ) ก.  ไมมีการสอบครั้งใดเลยทีจ่ะขาดความยุติธรรม สําหรับนักเรียนที่เตรียมตวัมาอยางด ี
       (  ) ข.  มีบอยครั้งที่ขอสอบแทบจะไมเกี่ยวของกับการเรียนวิชานั้น ทําใหการดูตําราไมเกิดผลดี 
 
11.  (  ) ก.  การประสบความสําเร็จเกิดจากการทํางานอยางหนกัมักไมใชเร่ืองของโชคชะตา 
       (  ) ข.  การจะไดงานที่ดนีั้นตองขึ้นอยูกับโอกาสและสถานที่ที่เหมาะสม 
 
12.  (  ) ก.  ประชาชนธรรมดาสามัญสามารถจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของรัฐบาลได 
       (  ) ข.  โลกนี้ถูกปกครองโดยผูทรงอํานาจเพยีงสองสามคน ซ่ึงเราคนธรรมดาไมสามารถจะทํา 

     อะไรได 
 
13.  (  ) ก.  เมื่อทานวางแผนการจะทําการงานใด ทานมกัจะแนใจวาทําไดสําเร็จ  
       (  ) ข.  ไมเปนการฉลาดเสมอไปที่จะวางแผนการลวงหนาไปไกลๆ เพราะหลายสิ่งหลายอยาง 

     มักจะเกิดจากโชคเคราะหได 
 
14.  (  ) ก.  มีบุคคลบางคนแทบจะไมมีความดีเอาเสยีเลย  
       (  ) ข.  ความดีจะมีอยูบางในคนทุกคน 
 
15.  (  ) ก.  การที่ทานจะทําสิ่งใดทานคิดวาไมเกี่ยวกับโชคชะตา 
       (  ) ข.  มีหลายครั้งที่เราตองใชวิธีการเสี่ยงทายหรือปนเหรียญมาชวยในการตัดสินใจ 
 
16.  (  ) ก.  คนที่ไดเปนหวัหนางาน มกัจะขึ้นอยูกับวามีโชคดีพอที่จะไดเขาไปอยูในสถานที่ 

    ที่ถูกตองไดกอนเพื่อน 
       (  ) ข.  การประสบความสําเร็จในการทํางานจะขึ้นอยูกับความสามารถของตนเองและโชคบาง 

    เปนครั้งคราว 
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17.  (  ) ก.  เร่ืองเกี่ยวกับปญหาของประเทศตางๆทั่วโลก มักสงผลใหเราเปนผูรับเคราะหโดยท่ีเรา 
    ไมสามารถจะเขาใจหรือควบคุมได 

       (  ) ข.  บุคคลสามารถควบคุมเหตุการณของโลกได ถามีหนาที่เกีย่วกับการเมืองและสังคม 
 
18.  (  ) ก.  บุคคลสวนใหญไมรูวาชีวิตของตนถูกควบคุมดวยความบังเอิญตางๆไดมากหรือนอย 
       (  ) ข.  โชคเคราะหไมมจีริงในโลกนี ้
 
19.  (  ) ก.  บุคคลควรจะยอมรับขอผิดพลาดเสมอ 
       (  ) ข.  เปนการดีที่สุดทีบุ่คคลจะปกปดขอผิดพลาดของตนไว 
 
20.  (  ) ก.  เปนการยากที่จะทราบวาคนๆนี้เขาชอบทานหรือเปลา 
       (  ) ข.  จํานวนเพื่อนที่ทานมีจะขึ้นอยูกับวาทานทําตวันาคบหาเพียงใด 
 
21.  (  ) ก.  ส่ิงเลวรายที่เกดิขึน้กับเราจะเทาเทียมกับสิ่งที่ดงีามเสมอ 
       (  ) ข.  ส่ิงเลวรายที่เกดิขึน้สวนมากเปนผลของการไมมีความสามารถ ความโง ความเกยีจคราน 

    หรือทั้งสามอยาง 
 
22.  (  ) ก.  เราสามารถจะแกปญหาการโกงกินดานการเมอืงได ถาใชความพยายามอยางเพียงพอ 
       (  ) ข.  เปนการยากที่ประชาชนจะควบคุมการกระทําของนักการเมอืงได 
 
23.  (  ) ก.  บางครั้งทานไมเขาใจคําชมที่หวัหนาบอกกับทานนั้น วาออกมาไดอยางไร 
       (  ) ข.  คําชมเชยที่ทานไดรับเกิดจากคณุภาพของการทํางานของทาน 
 
24.  (  ) ก.  ผูนําที่ดีจะหวังใหประชาชนตัดสินวา ประชาชนควรจะทําอะไรดวยตนเอง 
       (  ) ข.  ผูนําที่ดีจะบอกใหคนอื่นๆทราบอยางชัดเจนวาหนาที่ของตนมีอะไรบาง 
 
25.  (  ) ก.  มีหลายครั้งที่ทานรูสึกวาตวัทานมีอิทธิพลนอยมากตอส่ิงที่เกิดขึ้นกับตนเอง 
       (  ) ข.  ทานไมเชื่อวาความบังเอิญหรือโชคชะตาจะมบีทบาทสําคัญตอชีวิตของทาน 
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26.  (  ) ก.  บุคคลจะรูสึกวาเหว ถาไมพยายามที่จะเปนกนัเองกับบุคคลอื่น 
       (  ) ข.  ไมมีประโยชนสําหรับการพยายามที่จะทําใหคนอื่นพอใจ เพราะถาเขาจะชอบทาน   

     เขาก็ชอบเอง 
 
27.  (  ) ก.  ปจจุบันนี้ประชาชนสวนใหญหันมาสนใจดานกีฬามากขึน้ 
       (  ) ข.  การเลนกีฬาเปนกลุม มีสวนทําใหเกดิความสามัคคี 
 
28.  (  ) ก.  อะไรจะเกิดขึ้นกบัทานยอมเปนฝมือของทานเอง 
       (  ) ข.  บางครั้งทานรูสึกวาไมสามารถควบคุมทิศทางชีวิตของทานได 
 
29.  (  ) ก.  โดยสวนใหญแลว ทานจะไมเขาใจวา ทําไมนักการเมืองจึงกระทําในสิ่งที่เขากระทําลงไป 
       (  ) ข.  ในที่สุดประชาชนตองรับผิดชอบตอรัฐบาลที่ไมดี ทัง้ในระดบัประเทศและระดบัทองถ่ิน 
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สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานในองคการ 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามในสวนนี้เปนคําถามที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของทานในองคกร ใหทาน
พิจารณาขอความแตละขอความอยางละเอียดแลวใสเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ทาน
ประเมินแลววาตรงกับพฤติกรรมของทานมากที่สุด กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุก
ขอตามความเปนจริง 

 
ระดับพฤติกรรม 

ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
เปน
ประจํา

บอย 
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

นอย 
คร้ัง 

ไม
เคย
เลย 

1. เมื่อเพื่อนรวมงานของทานไมมาทํางาน ทานเต็มใจที่จะทํางาน
แทนเพื่อนรวมงานของทาน 

     

2. ทานใหคําแนะนํากับพนักงานใหมในการใชเครื่องมือและ 
 เครื่องใชสํานักงาน 

     

3. ไมจําเปนตองชวยเหลือเพื่อนรวมงานเพราะตัวทานก็มีงานมาก
พออยูแลว 

     

4. เมื่อเพื่อนรวมงานทํางานไมเสร็จ ทานจะเขาชวยเหลือ  
เพื่อใหงานสําเร็จ 

     

5. ทานยินดีชวยแกปญหาของเพื่อนรวมงาน      
6. ทานเต็มใจจะสอนงานใหกับเพื่อนรวมงานที่เขามาทํางานใหม      
7. ทานยินดีรับฟงปญหาของเพื่อนรวมงาน      
8. ทานจะอํานวยความสะดวกตอเพื่อนรวมงานในการทํางาน      
9. หากเพื่อนรวมงานขาดงาน  ทานจะโทรไปถามขาวคราวอยูเสมอ      

10. ทานยินดีใหคําปรึกษาเพื่อนรวมงานในเรื่องการทํางาน      
11. ทานใหขอมูลที่เปนประโยชนตอเพื่อนรวมงาน      
12. ทานยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข

ในการปฏิบัติงาน 
     

13. แมทานจะไมชอบเพื่อนรวมงานบางคน แตทานก็สามารถ
ทํางานรวมกับเขาได 

     

14. ทานยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคกรได      
15. ทานจะอดทนได เมื่อเพื่อนรวมงานของทานทํางานผิดพลาด      
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ระดับพฤติกรรม 
ขอ
ท่ี ขอคําถาม เปน

ประจํา 
บอย 
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

นอย 
คร้ัง 

ไม
เคย 
เลย 

16. ทานจะรับฟงขอมูลอยางหนักแนนจากทุกฝาย  เมื่อเพื่อน
รวมงานของทานถูกผูบังคับบัญชาตักเตือน 

     

17. ถึงแมทานจะไดรับคาตอบแทนนอยกวาคนอื่นแตเปนการ
พิจารณาที่มีความยุติธรรม   ทานก็มีความพอใจ 

     

18. ทานจะไมกลาวโทษเพื่อนรวมงาน   ถางานที่ทานทํารวมกับ
ผูอื่นเกิดความผิดพลาดและไมประสบผลสําเร็จ 

     

19. ทานติดตามขาวสารและความเคลื่อนไหวขององคกรอยูเสมอ      
20. ทานยินดีเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร      
21. ทานมีสวนรวมในการประชุมขององคกร โดยไปตรงตอเวลา

และเขารวมประชุมตลอดระยะเวลาการประชุม 
     

22. ทานใหความรวมมือกับการพัฒนาหนวยงานที่สังกัด   
เพื่อตอบสนองตอเปาหมายขององคกร 

     

23. ทานสมัครเปนคณะกรรมการตาง ๆ ขององคกร      
24. ทานเขารวมกิจกรรมพิเศษตาง ๆ ที่องคกรจัดขึ้นดวยความเต็มใจ      
25. ทานสละเวลาอานจดหมายเวียนขององคกร      
26. ทานจะขาดงานเมื่อมีความจําเปนจริง ๆ      
27. ทานมาทํางานตรงตามเวลาที่องคกรกําหนดไว      
28. ในขณะทํางานทานตั้งใจทํางานอยางเต็มที่      
29. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และสนองนโยบายขององคกรอยาง

เครงครัด 
     

30. ทานใชความพยายามทํางานใหสําเร็จภายในวันตอวัน โดย
ไมให คางเหลือ 

     

31. ทานระลึกอยูเสมอวาเปาหมายขององคกรเปนสิ่งสําคัญ      
32. ทานจะทําทุกอยางเพื่อรักษาภาพพจนที่ดีใหกับองคกร      
33. ทานจะไมทําสิ่งที่จะกอใหเกิดความเสียหายตอองคกร      

 
*** ขอขอบพระคุณอยางยิ่งที่ใหความรวมมือ ***



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข  
การทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามคานิยมในการทํางาน 
 

ลําดับขอความ Item Total Correlation ( r ) Alpha 
ดานการกระตุนใหใชปญญา   .7053 

1 .8799  
2 .7622  
3 .3579  

ดานความสําเรจ็  .4927 
4 .4553  
5 .3910  
6 .2291  

ดานความมีอิสระ   .5929 
7 .2670  
8 .4343  
9 .5613  

ดานความมีศกัดิ์ศรี  .6892 
10 .5652  
11 .6219  
12 .6771  

ดานความมัน่คงปลอดภัย  .6253 
13 .3071  
14 .5648  
15 .8184  

ดานความสัมพันธกับหวัหนา  .5296 
16 .4395  
17 .5785  
18 .5701  
19 .5241  
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ลําดับขอความ Item Total Correlation ( r ) Alpha 
ดานผูรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ   .6017 

20 .6006  
21 .6196  
22 .6134  

ดานความหลากหลายของงาน  .8327 
23 .6579  
24 .5467  
25 .8103  
26 .6765  

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ  .9089 
 
ตารางผนวกที่ 2  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
 

ลําดับขอความ Item Total Correlation ( r ) Alpha 
ดานจิตใจ  .6996 

1 .5449  
2 .4559  
3 .7260  
4 .6550  
5 .6345  
6 .6308  
7 .7266  
8 .7266  

ดานการคงอยูกับองคการ  .6510 
9 .6162  
10 .6038  
11 .5810  
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

ลําดับขอความ Item Total Correlation ( r ) Alpha 
12 .6033  
13 .5801  
14 .6518  
15 .6010  
16 .6360  
17 .7108  

ดานบรรทัดฐาน  .7832 
18 .7675  
19 .7490  
20 .7685  
21 .7758  
22 .7539  
23 .7916  
24 .7668  

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ  .7664 
 
ตารางผนวกที่ 3  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน 
 

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ .5162  
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ตารางผนวกที่ 4  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

ลําดับขอความ Item Total Correlation ( r ) Alpha 
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ   .7013 

1 .5019  
2 .6724  
3 .5643  
4 .5469  
5 .8365  
6 .6777  

พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอืน่  .6534 
7 .5680  
8 .6454 . 
9 .7192  
10 .8010  
11 .6990  

พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  .5749 
12 .7375  
13 .6164  
14 .5276  
15 .7680  
16 .4363  
17 5489  
18 .5924  

พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ  .6830 
19 .5150  
20 .5045  
21 .7004  
22 6918  
23 .4893  
24 .4672  
25 .5331  
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ตารางผนวกที่ 4 (ตอ) 
 

ลําดับขอความ Item Total Correlation ( r ) Alpha 
พฤติกรรมดานการสํานึกในหนาท่ี  .5989 

26 .5138  
27 .5287  
28 .5220  
29 .6987  
30 .5637  
31 .7027  
32 .5309  
33 .4962  

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ  .9130 
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