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บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ในสภาวะที่มีการแขงขันทางธุรกิจสูง มีนวัตกรรมใหมเกิดขึ้นมาก สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
อยางมากมายทั้งสภาพเศรษฐกิจและสังคม องคการตองสรางความเขมแข็งเพื่อสามารถแขงขันและ
ดําเนินธุรกจิไดอยางยั่งยืน ซ่ึงองคการใดมทีรัพยากรที่เพยีงพออยางมีคณุภาพ และระบบสารสนเทศ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีความคลองตัวในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ การบริหารจึงจะสามารถหยัดยืน
แขงขันได ทรัพยากรบุคคลนับวาเปนสิ่งสําคัญที่จะขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายตามนโยบาย
ขององคการไดในยุคโลกาภิวัตน (Globalization) ที่ทุกอยางตางดําเนินไปในสภาพเงื่อนไขใหม 
โดยมีกิจกรรมที่สามารถติดตอเชื่อมโยงถึงกันมากขึ้นครอบคลุมกันไปมาอยางกวางขวางเปนสภาพ
ไรอาณาเขต ทําใหองคการตาง ๆ  ตองปรับเปล่ียนองคการเพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมในปจจุบัน
และอนาคต การปรับเปลี่ยนองคการจะเกิดขึ้นไดหรือไมนั้นสิ่งสําคัญอยูที่สมาชิกภายในองคการที่
จะตองเกิดการยอมรับในการเปลี่ยนแปลงและพรอมที่จะปรับพฤติกรรมการทํางานใหเปนไปตามที่
องคการคาดหวัง ดังนั้นการคัดเลือกคนเขาทํางานตองสอดคลองกับกลยุทธการแขงขัน ดวยเหตุนี้
หลาย ๆ องคการจึงมุงใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเปนอันดับแรก เพื่อให
บุคลากรเปนพลังผลักดันอันสําคัญที่จะทําใหองคการสามารถแขงขันในธุรกิจได (ธงชัย, 2546) 
 
 ประเทศไทยเปนประเทศที่มีการลงทุนในอุตสาหกรรมดานผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสใน
หลายแขนงสรางรายไดสรางเงินหมุนเวยีนและนํารายไดเขาประเทศเปนอนัดับตน ๆ เสมอมา จวบจน 
ถึงปจจุบัน หลังจากเกิดการถดถอยทางเศรษฐกิจอยางตอเนื่องทั่วโลกเกิดปญหาในประเทศ และ
ประเทศคูแขงในแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใตเร่ิมเพิ่มมากขึ้น ตลอดจนการมีคูแขงใหมที่มีศักยภาพสูง 
เชน ประเทศจีน ซ่ึงมีแนวโนมทางการตลาดที่ขยายตวัสูงกวา ผูลงทุนหลายรายจึง ยายฐานการลงทุนไป 
ทําใหการลงทนุที่เคยหมนุเวยีนอยูภายในประเทศไหลออกไปอยางตอเนื่อง เปนเหตุใหประเทศไทย
ประสบปญหาเศรษฐกิจถดถอยอยางรุนแรงในอุตสาหกรรมแทบทุกแขนง ซ่ึงรวมถึงอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ที่มีการจางแรงงานจํานวนมาก สงผลใหมีการปดกิจการหรือยายการลงทุนไปตางประเทศ
เปนจํานวนมาก กอใหเกิดปญหาการวางงานจํานวนมากตามมา  ซึ่งเปนปญหาทางเศรษฐกิจที่
นําไปสูปญหาสังคมอยางอื่นอีกเปนจํานวนมาก ดังนัน้การที่จะรักษาฐานะทางเศรษฐกิจของตนเอง
ครอบครัว ชุมชน และประเทศไวได พนักงานของบริษัทและหนวยงานตางๆ จึงตองมีการปรับปรุง
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การทํางานอยางตอเนื่องใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นดวย แรงงานที่มคีุณภาพมีทกัษะที่
ยากจะเลยีนแบบไดอันนาํมาซึ่งรายไดของประเทศจากการจางแรงงาน การซื้อขายกนัระหวางกจิการ 
และเงินหมุนเวียนจากการใชจายของประชาชน    
 
 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทักษะความรูที่จําเปนมคีวามสําคัญเปนอยางยิ่ง เพื่อใหทัน
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วได ซ่ึงองคการใดมีบุคลากรที่มีศักยภาพและมีความสามารถ
ถือเปนอาวุธสําคัญในการแขงขัน เพื่อความอยูรอดแบบยั่งยืนได การที่องคการหนึ่ง ๆ จะบรรลุ 
เปาหมายได จาํเปนตองอาศยับุคลากรที่มีคณุภาพ มปีระสบการณ รวมถึงบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงาน
วามีความเหมาะสมสอดคลองกับงานหรือองคการหรือไมอยางไร ถาบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงานมี
ความสอดคลองกับงาน และองคการแลว จะสามารถทํางานไดอยางราบรื่น ไมตองปรับตัวใหเขากบั
งานและองคการมากนัก (Robbins, 2003) ทั้งนี้เพราะบุคลิกภาพเปนสวนประกอบที่สําคัญที่ทําให
บุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จและมีประสิทธภิาพอันเปนสื่อทีท่ําใหบุคคลรูจกัคนใดคนหนึง่ในภาพรวม
ทั้งหมด เมื่อรูจักบุคลิกภาพของบุคคล เราจะสามารถเขาใจ และทาํนายพฤติกรรมบุคคลได เพราะ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลจะแตกตางกันไปตามลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะตัว เราจะ
สามารถเขาใจ และทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ได (ศรีเรือน, 2543) โดยที่
การศึกษาบุคลิกภาพสามารถทําไดหลายวิธีนับตั้งแตการสังเกต การสัมภาษณ และการใชแบบทดสอบ
ในทางจิตวิทยา การศกึษาครัง้นี้ผูวิจยัใชแบบทดสอบในการวดับุคลิกภาพที่นยิมใชกนัอยางแพรหลาย 
กลาวคือใชแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) ตามทฤษฎีของ Costa and 
McCrae (1992) ซ่ึงไดแบงบุคลิกภาพออกเปนหาดานคือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to Experience) 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และบคุลิกภาพแบบมีจติสํานกึ (Conscientiousness) ซ่ึง
ถูกกลาวถึงและใชกนัอยางแพรหลายในวงการบริหารและวงการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในตางประเทศ
มากวา 20 ปแลว ทั้งทฤษฎีของ Goldberg (1997) หรือของ Costa and McCrae (1992)  ซ่ึงพบวามี
ลักษณะบุคลิกภาพบางองคประกอบที่ยนืยนัวาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในระดับที่นาพอใจ 
มีผลการศึกษาวิจัยที่พบวาลักษณะบุคลิกภาพ บางองคประกอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรม การทํางาน 
และยังสามารถทํานายพฤตกิรรมในอนาคตได อีกทั้งยังสามารถนําไปประยุกตใชไดกับการคัดเลือก
พนักงาน และเพื่อการพัฒนาบุคลิกภาพใหเหมาะสมเฉพาะงานแตละประเภทได (Robbins, 2003) 
  
  จากการที่มนษุยตองมีการอยูรวมกันเปนสังคม ตองติดตอสัมพันธกัน มวีิถีชีวิตรวมกนั จึงมี
การกําหนดระเบียบแบบแผนของการอยูรวมกันในสังคมที่เรียกวา วัฒนธรรมองคการ องคการเปน
สถานที่ที่มีการอยูและดําเนินกิจกรรมที่มีเปาหมายรวมกัน ซ่ึงแตละคนมาจากตางที่กันมีลักษณะ
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สวนบุคคลทีแ่ตกตางกนั มภีมูิหลังตางกนั แตตองมารวมกันทํางานมีปฏิสัมพันธที่ตางตอบแทนที่ตอง
เกื้อกูลประโยชนตอกันและสิ่งที่จะทําใหการอยูรวมกันอยางมีความสุขในองคการไดดีนั้นจะตองมี
วัฒนธรรมองคการเกิดขึ้น (ศิริวรรณ, 2541) เพื่อใหทกุคนที่ทํางานอยูรวมกันมีระเบยีบแบบแผนที่
เปนไปในแนวทางเดียวกัน ถือเปนสิ่งที่เชื่อมโยงใหสมาชิกอยูรวมกันอยางสงบสุข และประพฤติ
ปฏิบัติอยางเดยีวกันที่เปนลักษณะเฉพาะขององคการนั้นๆ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งสําคัญซึ่ง
เกิดขึ้นในองคการทุกองคการ เปนคานิยมที่สนับสนุนกิจกรรมขององคการ เปนปรัชญาที่ผูกอตั้ง
องคการไดสรางขึ้น เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการ คนในองคการหรือที่องคการมีตอลูกคา 
กิจกรรมตางๆ ที่องคการทําอยูจะสรางใหเกิดความเชื่อหรือความรวมมอืของสมาชิกในองคการโดย
ที่ทุกองคการจะมีรูปแบบของความเชื่อ สัญลักษณ พิธีการ และแนวทางในการปฏิบัติมาเปนเวลานาน 
ซ่ึงจะกอใหเกดิความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคการโดยองคการแตละองคการจะมีประสิทธภิาพ
มากหรือนอยขึน้อยูกับความพรอมเพรียงของบุคลากร อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ เปนปจจยัสําคัญ
ที่จะเปนแรงกระตุน สงผลตอการทํางาน ใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
ดวยการแสดงออกในพฤติกรรมที่ดี จากการสํารวจรูปแบบของวัฒนธรรมองคการตามแนวคดิของ 
Cooke and Lafferty (1989) ที่ทําการศึกษาการรับรูถึงวัฒนธรรมในองคการในแงพฤติกรรมการ
แสดงออกและบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่นํามาจากแนวคิดทฤษฎี และ
แบบแผนการดาํเนินชวีิตรวมกับทฤษฎีสัมพนัธภาพระหวางบุคคลกับการทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจ
รวมทั้งทฤษฎีผูนํา จากแนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองคการ ไดแบงรูปแบบวัฒนธรรมองคการ
ออกเปน 3 แบบ คือ วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ- เฉื่อยชา 
และวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว 
  
  นอกจากพนักงานจะตองมพีฤติกรรมการทํางานตามหนาทีแ่ลว ก็ควรมีพฤติกรรมที่นอกเหนือ
บทบาทหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงเปนแนวคดิหนึ่งที่กาํลังไดรับความสนใจในการศกึษาพฤติกรรม
ในการทํางาน คือการศึกษาถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการพิจารณาวาเปน
พฤติกรรมขององคการอีกแงมุมหนึ่งที่สําคัญของพนักงาน เพราะดวยคุณลักษณะที่สําคัญ 3 ประการคือ 
ประการแรก เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ประการที่สอง
เปนพฤตกิรรมที่พนกังานตดัสินใจทําดวยความเตม็ใจ และประการที่สามเปนพฤตกิรรมที่ไมมีกําหนด
ไวในโครงสราง การจายรางวัลขององคการอยางเปนทางการ ทั้งนี้มีการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการ
เปนสมาชกิที่ดขีององคการนัน้ Organ (1991) ไดจําแนกรูปแบบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ เปนรูปแบบพฤติกรรม 5 ดานดังนี้ คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที ่ 
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    จากที่กลาวมาแลวนั้นจึงเปนเหตุใหผูวิจยัมีความสนใจทีจ่ะศึกษาถึงขอมูล ที่สามารถอธิบายถึง
ความสัมพนัธของบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ 
ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถที่จะเปนขอมูลและแนวทางที่จะเปนประโยชนตอการพัฒนาทางดาน
การบริหารทรัพยากรมนษุยและบุคคล การปรับปรุงระบบสรรหา การคัดเลือก และการพัฒนาการ
ฝกอบรมขององคการ ใหเหมาะสมกับงาน การสรางและการรักษาวฒันธรรมองคการที่จะสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานใหเอื้อประโยชนตอองคการใหสามารถบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายได 
ซ่ึงเปนแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพองคการ อันจะสงผลใหองคการมีอัตราการเติบโตทางธุรกิจ
สูงขึ้น เพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพในการแขงขันในตลาดการคา ที่ผันผวนในปจจุบันได 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
  1.  เพื่อศึกษา บุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
ของพนักงาน  
 
 2. เพื่อศึกษาเปรยีบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานตามปจจัย
สวนบุคคล 
 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงาน และวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงาน 
 
 4.   เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวาง บุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการที่รวมกันทํานาย 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
  1.   ทําใหทราบถึงแบบบุคลิกภาพของพนักงานและลักษณะวัฒนธรรมองคการในภาพรวม 
 
  2.   ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงาน และวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงาน  
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  3.   ทําใหทราบถึงตัวพยากรณรวมระหวางบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการที่รวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน 
 
 4.   ผลจากการศึกษาที่ไดนําไปเปนประโยชนตอการคัดเลือก สรรหา บุคลากร และพัฒนา
เสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง อีกทั้งยังชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานองคการ
ใหสามารถตอสู แขงขัน และธํารงอยูไดในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาวะ
เศรษฐกิจโลกได 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
  1.   ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษากบัพนักงานโรงงานอีเล็กทรอนิกส  
ในเขตจังหวดัพระนครศรีอยธุยา จากจํานวนพนักงาน 9, 693 คน (ขอมูล ณ เดือนมิถุนายน 2549)   
 
  2.   ตัวแปรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้จําแนกเปน 2 กลุม คือ 
  
  2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
 
   2.1.1.  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
 
    1)  เพศ 
    2)  อายุ  
     3)  อายุงาน 
     4)  ระดับการศึกษา 
     5)  สถานภาพสมรส      
 
    2.1.2 บุคลิกภาพ 
 
    1)  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  
    2)  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
    3)  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
    4)   บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
    5)  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
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   2.1.3 วัฒนธรรมองคการ  
 
     1)  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
    2)  วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชา   
    3)  วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-กาวราว 
 
  2.2 ตัวแปรตาม  ไดแก  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   
 

นิยามศัพท 
 
 พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส และไดรับ 
คาจางจากองคการแหงนี ้
 
  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะตางๆ ปจจัยสวนบคุคล ไดแก  
 
  เพศ หมายถึง เพศของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกเปน เพศชาย และ เพศหญิง 
 
  อายุ หมายถึง อายุตั้งแตปเกดิจนถึงปจจุบนัของผูตอบแบบสอบถามแบงเปน 3 กลุมคือ 
 
  1.  ต่ํากวา 25 ป 
  2.  25 – 33 ป 
 3.  มากกวา 33 ป    
 
 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงนี้
ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงวนัที่ตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุมคือ 
 
  1.  นอยกวา 3 ป 
  2.  3 – 8 ป 
 3.  มากกวา 8 ป 
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  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับวุฒิการศกึษาขั้นสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 
 3 กลุมคือ 
 
  1.  มัธยมศึกษาปที่6/ ปวช. หรือต่ํากวา 
 2.  อนุปริญญา/ปวส. 
 3.  ปริญญาตรีหรือสูงกวาปรญิญาตร ี
 
 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคู แบงเปน 3 กลุม คอื โสด  สมรสหรือ 
อยูดวยกนั และหมาย/ หยารางหรือแยกกันอยู 
 
  บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลทั้งพฤติกรรมที่เปดเผยและ
ที่ซอนเรนอยูภายใน แสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีแบบแผนเพื่อปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม เปนการ
มีปฏิสัมพันธกนัระหวางบุคคลกับสถานการณ เปนสิ่งทีแ่สดงใหเหน็ถึงลักษณะของตวัตนของแตละ
บุคคลอยางเปนเอกลักษณ โดยแบงบุคลิกภาพเปนหาองคประกอบดังนี ้
 
  1.   บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว คือลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเปนผูที่มีความวิตกกงัวล
ตอส่ิงตางๆรอบตัว หงดุหงิดงาย รูสึกซึมเศรางาย  มักจะประหมา ขาดความยับยั้งชั่งใจ และอารมณ
เปราะบาง 
 
  2.  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั คือลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเปนผูที่มีความอบอุน 
เปนมติรกบับคุคลอื่น ชอบเขาสังคม กลาแสดงออก ชอบมีกิจกรรมอยูเสมอ ชอบทํากจิกรรมที่ทาทาย
ตื่นเตน ราเริง และมองโลกในแงด ี 
 
  3.   บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ คือลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเปนผูที ่
เปนคนชางฝนมีจินตนาการ มีความคาดหวัง มีความสุนทรียภาพ แสดงออกถึงอารมณความรูสึก 
ที่แทจริงของตวัเอง ชอบกิจกรรมแปลกใหม การมีความคิดสรางสรรคใหม ๆ และยอมรับคานิยม
ใหม ๆ ของสังคมไมยึดตดิคานิยมของตนเอง  
 
  4.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม คือลักษณะพฤตกิรรมที่แสดงออกถึงความเปนผูที่ไววางใจ
ผูอ่ืน ตรงไปตรงมา ไมคดโกงจริงใจ เอือ้เฟอเหน็ใจผูอ่ืน ออนโยนยอมตามผูอ่ืน สุภาพถอมตน มจีิตใจ
ออนโยน และเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
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  5.   บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก คือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเปนผูที่สามารถจัดการกบั
ตนเองไดอยางมีเหตุผล มีความเปนระเบยีบ มีความซื่อสัตย  มีมานะพยายาม ความมวีนิัยในตนเอง 
และมีความรอบคอบไตรตรองกอนลงมือปฏิบัต ิ 
 
  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความคดิ ความเชือ่ แบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมกัน
ของคนในองคการ อันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคการอยางมีความเปนเอกลักษณเฉพาะที่
ผูคนในองคการรวมกันยดึถือโดยที่ส่ิงเหลานี้เกดิจากการเรียนรู และพฒันามาจากในอดีตและสืบทอด
ตอไปยังคนรุนใหมเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติตอไปในอนาคตโดยแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 
3 แบบ คือ 
 
  1.   วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค หมายถึงองคการที่ใหความสําคัญของ คานิยมใน
การทํางาน โดยมุงเนนที่ความพึงพอใจของบุคลากร ตองการความสําเร็จ การสงเสริมใหบุคลากรมี
ความสัมพันธสนับสนุนกันแบบมีไมตรีกัน เนนถึงบรรยากาศขององคการเปนแบบเปดรวมกันดวยการ 
ทํางานแบบเปนทีม มกีารพัฒนาบุคลากรและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการใหทันสมยัอยูตลอดเวลา 
เนนใหบุคลากรมีความกระตอืรือรนในการทํางาน ใหเกิดการพัฒนาตนเองของบุคลากร กอใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเปดโอกาสใหสามารถแสดงออกไดอยางอิสระ  
 
  2.   วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา  หมายถึงองคการที่มีคานิยมที่มุงความตองการ
ความมั่นคงของบุคลากรและผูนํา บุคคลจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบงัคับอยางเครงครัดคลอยตาม
ความคิดเหน็ของผูบริหาร ยอมรับการมอบหมายงานและปฏิบัติตามหวัหนาหรือผูบริหาร ไมคอยมี
ความสัมพนัธระหวางผูบริหารและผูรวมงานเทาใดนกั จํากัดความคดิเหน็ไมใหแสดงออกอยางอิสระ 
มีการบริหารงานดวยการยึดหลักอาวุโสหรือแบบราชการ มีการทํางานแบบตางคนตางทําเฉพาะใน
สวนที่ตนเองรบัผิดชอบเทานั้น 
 
  3.   วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว หมายถึงองคการที่มีคานิยมของบุคลากรมีผูนําที่
เนนงาน บุคลากรจะมีลักษณะการทํางานที่มุงเนนอํานาจหนาที่ แขงขันชิงดีชิงเดนกัน ตอตานกัน 
ไมคอยมีการวางแผนในการทํางานลวงหนา แกปญหาเฉพาะหนาเมื่องานมีวิกฤติ มีลักษณะที่ทําให
เกดิความขัดแยงกนับอย ๆ บคุคลยดึติดอยูกบัตําแหนง เครงคัดการปฏิบัติตามระเบยีบ เนนการทาํงาน
ที่สมบูรณแบบทําใหเสยีเวลามากไมยืดหยุน เครงเครยีดในการทาํงานและมักตอตานการเปลี่ยนแปลง   
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  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุน
การปฏิบัติงานโดยรวมขององคการใหเกิดประสิทธภิาพและประสิทธิผล ซ่ึงพนกังานแสดงออกหรือ
กระทําดวยความสมัครใจ เตม็ใจปฏิบัติ โดยไมมีใครบังคบั ไมใชหนาทีท่ี่องคการกําหนดใหปฏิบัติ
โดยไมไดตระหนักถึงระบบการใหรางวัล เปนพฤติกรรมที่เลือกปฏิบัติดวยตนเอง แมไมไดปฏิบัติ
ก็จะไมถูกลงโทษภายใตระบบการลงโทษขององคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง องคการ
ประกอบดวย พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานงึถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลัน้ การใหความ
รวมมือ และความสํานึกในหนาที่  
 
 



บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
  ในการศึกษาวจิัยเร่ืองบุคลิกภาพ วฒันธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
องคการของพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนกิสแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดศกึษาคนควา รวบรวมแนวคดิและ
ทฤษฎีจากเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของมาใชเปนแนวทางในการศกึษาวิจยั ดังนี ้
 
  1.   แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบับุคลิกภาพ 
  2.   แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการ 
  3.   แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 4.   เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
     

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
  บุคลิกภาพเปนสวนหนึ่งของจติวิทยาทีพ่ยายามจะอธิบายถึงความคิด ความรูสึกและการกระทํา
ของบุคคล โดยนักทฤษฎีมกัอธิบายความคดิ และพฤติกรรมดวยหลักการบางอยาง เพื่อเนนใหทราบ
ลักษณะพฤติกรรมของมนุษย 
 
  ติน (2538: 297) ไดใหความหมายไววา บคุลิกภาพคือ ผลรวมของความคิด ทาที และนิสัยที่
เกิดจากองคประกอบทางดานสรีระ และจติวิทยาซึ่งเปนบอเกิดของพฤติกรรม 
 
 สุชา (2539: 85) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ หมวดหมูของลกัษณะตางๆ ที่รวมกัน
และแสดงลักษณะที่เปนเฉพาะตวัของแตละบุคคล 
 
  วิภา (2541: 259) กลาววา บุคลิกภาพ คือ ผลรวมอยางมีระบบของพฤติกรรมตาง ๆ ตลอดจน 
ทัศนคติ และคานิยม ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวบุคคล 
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  ลวน (2543: 216) กลาววา บุคลิกภาพเปนลักษณะโดดเดนของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซ่ึง
แสดงออกแบบนั้นอยูเปนประจํากับสถานการณเฉพาะอยาง จนเปนนิสัยถาวร 
  
  ศรีเรือน (2544: 320) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพคอื การผสมผานระบบตาง ๆ ภายใน
ตัวบุคคล ทั้งสวนที่มองเห็นไดชัดเจนและระบบภายในซึ่งเห็นไดไมชัดเจน ประสบการณ พันธุกรรม  
ลักษณะสังคมวัฒนธรรมหลอมบุคคลแตละบุคคลใหมีบคุลิกภาพแตกตางกันออกไปเปนเอกลักษณ
เฉพาะตน สวนที่เปนโครงสราง (Construct) ซ่ึงเปนสวนทีเ่ราสามารถทาํการสังเกต และทําการวดัได 
แบบของบุคลิกภาพของบุคคล เราสามารถเขาใจ วิธีการปรับตัว วิถีชีวิตของบุคคล และทํานาย
พฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตาง ๆ ขึ้นอยูกับบคุลิกภาพของคนคนนั้นได 
  
  Allport (1964 อางถึงใน ศรีเรือน, 2536: 182) กลาววา บุคลิกภาพเปนนิสัยเฉพาะตัวที่มี
ความโดดเดนเปนเอกลักษณ (Unique) เปนตัวทํานายลักษณะพฤตกิรรมและวิถีชีวิตทีแ่ทจริงของ
บุคคลนั้น 
 
 Hillgard (1967: 462) ใหความหมายของบคุลิกภาพวา หมายถึงแบบแหงลักษณะของบุคคล 
รวมถึงวิธีการแสดงออก ซ่ึงกําหนดการปรบัตัวตามแบบฉบับของแตละบุคคล 
 
  McConnell (1974: 610) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะนิสัยที่บุคคลคิดและ
แสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีแบบแผน เพื่อใชในการปรับตัวใหเขากบัสิ่งแวดลอม ลักษณะนิสัยนี ้
ยังรวมถึง คานยิม แรงจูงใจ ทัศนคติ อารมณ ความสามารถตางๆ การมองเห็นภาพลักษณของตนเอง 
และสติปญญาดวย 
 
 Cattell (1977) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา เปนแนวคิดที่สามารถทํานายพฤตกิรรม
ของบุคคลในแตละสถานการณได โดยมีโครงสรางบุคลิกภาพภายในตวับุคคล คือ อุปนิสัยแตละ
บุคคลนั่นเอง 
 
  Robbins (1989) ไดใหความหมายของบคุลิกภาพวาหมายถงึแนวทางที่บุคคลหนึง่โตตอบหรือ
มีปฏิกิริยาตอส่ิงตาง ๆ ที่อาจจะเปนบุคคล ส่ิงของ สถานการณ โดยแตละบุคคลยอมจะมีการปฏิบตัิ
ที่แตกตางกันออกไป 
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  Luthans (1992: 84) ไดใหความหมายไววา บคุลิกภาพ คือ การที่บุคคลแสดงออกตอส่ิงตางๆ 
อยางไร มีความเขาใจและมองเห็นตนเองอยางไร ซ่ึงเปนคุณลักษณะทั้งภายใน และภายนอก เปน
การปฏิสัมพันธกันระหวางบคุคลกับสถานการณ  
 
  Baron (1998) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถงึลักษณะเฉพาะของแตละบคุคล ซ่ึงเปนแบบแผน
ที่มีความมั่นคงของ พฤติกรรม ความคิด และความรูสึก 
 
  McCrae et al., (2000 cite in Lawrence, 2005) กลาววา บุคลิกภาพ คือ คณุลักษณะหรอืนิสัย
(Trait) ประจําตัวทีแ่ทจริงของมนษุยทีเ่กดิขึน้ภายในจากพนัธุกรรมและองคประกอบของคุณลักษณะ
หรือนิสัย (Temperament) มักจะเกิดดวยกนัและนิสัยนี้มพีัฒนาการเปนไปตามอิทธิพลของสิ่งแวดลอม 
 
  Schermerhorn et al. (2000: 64) ไดใหความหมายไววา บคุลิกภาพ คือ การแสดงถึงทุกสิ่ง
ทุกอยาง หรือการรวมกันของคุณลักษณะที่สังเกตเห็นได ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละบุคคลที่
แสดงออกตอส่ิงตางๆ  
 
  Cook and Hunsaker (2001: 182) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ คุณลักษณะและ
พฤติกรรมซึ่งเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
  
  โดยสรุปนักจิตวิทยาเห็นตรงกันวา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้
ความเปนปจเจกบุคคล และเปนสิ่งที่กําหนดลักษณะการมปีฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมหรือสถานการณ
ของบุคคลนั้น ซ่ึงรวมถึงความคิด ความรูสึกและพฤติกรรมซึ่งผสมผสานอยูในตัวของบุคคลที่มี
ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ทั้งทางกายภาพและชวีภาพ  
 
  ในมุมองของผูวิจัยสรุปวา บคุลิกภาพ หมายถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล
ทั้งพฤติกรรมที่เปดเผยและที่ซอนเรนอยูภายใน แสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีแบบแผนเพื่อปรับตัว
ใหเขากับสิ่งแวดลอมเปนการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ เปนสิ่งทีแ่สดงใหเห็น
ถึงลักษณะของตัวตนของแตละบุคคลอยางเปนเอกลักษณ  
 
  จากความหมายที่กลาวมาในขางตนสรุปไดวา การศึกษาบคุลิกภาพของบุคคลเปนสิ่งสําคัญ
เพื่อเปนแนวทางในการคาดการณพฤตกิรรมการทาํงานที่มปีระสิทธภิาพของบุคคล เพือ่นําไปปรับปรุง
พัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือก บุคลากร การฝกอบรมทรัพยากรมนษุยขององคการ ใหเหมาะสม
และเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการ 
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ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
 
  ในวงการจติวทิยา การศกึษาบุคลิกภาพ คือ การศกึษาความคงที่ (Consistency) ความซับซอน 
(Complexity) ความหลากหลาย ความเปนเอกลักษณเฉพาะตัวของบุคคลและกลุมบุคคล บุคลิกภาพ
มีความสําคัญในวิถีชีวิตของบุคคลและสังคมในมุมมองอันหลากหลาย การศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
ขึ้นอยูกับเกณฑที่ใชในการจดั อาจจัดตามนกัทฤษฎีที่เปนผูนํากลุมนั้น ๆ หรือจัดตามหลักการใหญๆ 
ที่กลุมนั้นยดึถือ แตโดยสวนรวมแลวทฤษฎีบุคลิกภาพเหลานี้ตางก็มวีตัถุประสงคเหมือนกัน ก็คือ 
การอธิบายลักษณะตางๆของแตละบุคคล ที่ช้ีใหเห็นความคลายคลึงของพฤติกรรมของบุคคล 
 
 Fehr (1983: 13) ไดกลาวถึง การจัดแบงของทฤษฎีบุคลิกภาพโดยใชหลักเกณฑการอธบิาย
พัฒนาการของบุคลิกภาพเปน 4 กลุม ไดแก 1) ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytic Theory) 2) ทฤษฎี 
การเรียนรูหรือพฤติกรรมนิยม (Behaviorist Theory) 3) ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theory) 
4) ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theories of Personality) ดังมีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.   ทฤษฎีจติวิเคราะห (Psychoanalytic Theory) เปนทฤษฎีที่ไดอธิบายถึงการพัฒนาการของ
บุคลิกภาพตามแนวคิดของ Sigmund Freud ซ่ึงมีแนวคิดวา บุคลิกภาพเปนสิ่งที่เกิดจากแรงผลักดัน
ของจิตไรสํานึก (Unconscious) สัญชาติญาณ (Instinct) ซ่ึงโครงสรางของบุคลิกภาพ ประกอบดวย 
Id, Ego, Super-Ego และกลไกการปองกันตนเอง (Defense Mechanism) นักทฤษฎีที่สําคัญในกลุม
จิตวิเคราะห อาทิเชน Carl Jung, Alfred Adler และ Karen Horney  
 
  2.   ทฤษฎพีฤตกิรรมนยิม (Behaviorist Theory) อธิบายวาแบบแผนพฤตกิรรมของคนเกดิจาก
การเรียนรูโดยการสังเกตจากตัวแบบและเรยีนรูจากประสบการณตรง นกัจิตวิทยากลุมนี้ จึงอธิบาย
พัฒนาการของบุคลิกภาพดวยการเรียนรูจากตัวแบบและการเสริมแรง ตามแนวคิดของทฤษฎี
พฤติกรรมนิยม นักทฤษฎีทีสํ่าคัญในกลุมนี้ คือ Pavlov, Watson และ Skinner  
 
 3.   ทฤษฎีมนุษยนยิม (Humanistic Theory) จัดเปนกลุมของนกัจิตวิทยาที่มแีนวคิดวา  
 
   3.1  บุคลิกภาพของบุคคล มิไดหมายถึงเฉพาะสวนรวมของหนวยยอยตาง ๆ ของสิ่งที่
เรียกวาบุคลิกภาพแตยังหมายถึงความเปนเอกัตภาพบุคคลที่ทํางานรวมกันอยางเปนเอกภาพ  
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   3.2  บุคลิกภาพของมนุษย คือ การเลื่อนไหลเปลี่ยนแปลงไปสูสภาวะทีด่ีกวาตลอดเวลา  
จุดหมายสูงสุดของการเปลี่ยนแปลงสูความดีงามของบุคลิกภาพคือ ภาวะเตม็เปยมแหงศักยภาพของ
บุคคล (Self-Actualization) 
 
  3.3  พฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคลเปนผลมาจากการที่บุคคลรับรูส่ิงแวดลอม 
รอบตัวเขาอยางไรไมวาเปนการรับรูนั้นจะเปนไปตามขอเท็จจริงหรือไม  
 
    นักทฤษฎีสําคญัในกลุมนี้  คอื Abraham Maslow และ Carl Roger นักจติวทิยากลุมนี้
มุงศึกษา อัตมโนทัศน (Self Concept) กับบุคลิกภาพ ซ่ึงอธิบายพัฒนาการของบุคลิกภาพและพัฒนาการ
ของบุคลิกภาพดวยอัตมโนทัศน 
 
  4.  ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theories of Personality) เปนทฤษฎีที่อธิบายวาบุคลิกภาพ คือ 
แบบแผนพฤติกรรมที่คงเสนคงวา เกิดจากลักษณะนิสัย (Trait) ของแตละคน บางคนที่มีลักษณะขยัน
ก็จะมีแบบแผนพฤติกรรมเปนอยางหนึ่ง สวนคนที่มีลักษณะเครงครัดในระเบียบวินัยก็จะมีแบบแผน
พฤติกรรมอีกอยางหนึ่ง ดังนั้นถาศึกษาถึงลักษณะนิสัยของแตละคนได ก็จะทํานายพฤติกรรมของ
คน ๆ นั้นได นักจิตวิทยากลุมทฤษฎีนี้มุงศึกษาลักษณะนิสัยของคนและอธิบายพัฒนาการของ
บุคลิกภาพ ดวยลักษณะนิสัย ทฤษฎีลักษณะนิสัย มดีังนี ้
 
   4.1  ทฤษฎีลักษณะนิสัยของ Allport (1961 อางถึงใน ลวน, 2543: 224-225) เชื่อวา
บุคลิกภาพของบุคคลถูกกําหนดจากนิสัย ซ่ึงเปนลักษณะนิสัยหรือความเคยชิน ซ่ึงไมมีนิสัยใด
ตายตัวในแตละบุคคล การจะแสดงลักษณะนิสัยใดๆโดดเดนออกมาขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทาง
กายภาพและพลังกดดันทางสังคมในขณะนั้น ๆ ซ่ึงแบงคุณลักษณะออกเปน 2 ชนดิ  
 
    4.1.1 ลักษณะนิสัยรวม (Common Traits) เปนคุณลักษณะที่มลัีกษณะเหมือนคน 
อ่ืนๆทั่วไปสามารถนํามาเปรียบเทียบกันได 
 
   4.1.2  ลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal Dispositions) เปนคุณลักษณะที่มี 
ลักษณะเฉพาะ มีความเปนเอกลักษณของแตละบุคคล ทําใหคนแตกตางกันเปนนิสัยเฉพาะคน 
(Individual Trait) มี 3 ชนิดคอื  
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    1)  ลักษณะนิสัยหลัก (Cardinal Trait) คือ นิสัยทีโ่ดดเดนในตวับุคคลในแงใด
แงหนึ่งเปนลักษณะเดนของบุคคลที่ไมอาจซอนเรนได มีลักษณะเหนือลักษณะอื่นทั้งหมด เปนลักษณะ
ที่เราใชเปนบคุลิกภาพอางองิ (Reference Personality) เชน โดดเดนในดานตัณหาราคะ โดดเดนใน
ดานความเมตตา  
 
    2)  ลักษณะนิสัยกลาง (Central Trait) เปนกลุมลักษณะนิสัยของบุคคลใด 
บุคคลหนึ่งซึ่งมีอยูภายในตัว บุคคลมากบางนอยบาง เปนลักษณะที่บุคคลรวมกับบุคคลอื่น  เชน 
ความรักพวกพอง ความเชื่อมั่นในตนเอง หรือการชอบแขงขัน  
  
     3)  ลักษณะนิสัยรอง (Secondary Trait) เปนลักษณะนิสัยที่ไมโดดเดนมากนกั
ภายในตัวบุคคล เปนทัศนคติของบุคคลในการโตตอบสถานการณตางๆ เชนความสามารถในการ
รองเพลงไดไพเราะเปนลักษณะนิสัยกลางของบางคน แตความสามารถในการรองเพลงเลนๆได 
เมื่อไปเที่ยวกบักลุมเพื่อนสนิท ความสามารถดานนี้นับเปนลักษณะนสัิยรอง  
 
   4.2  ทฤษฎีของ Cattell (1970) ในป ค.ศ. 1965 เขาไดทําการศึกษาลักษณะนิสัยของคน
ซ่ึงบรรยายโดยใชคาํคุณศัพท 17,953 คํา ตามที่ Allport and Odbert รวบรวมไวและใชวิธีวิเคราะห
ขอมูลโดยวิธีวเิคราะหตวัประกอบ (Factor Analysis) แจกแจงออกเปนลักษณะนิสัยสวนผิว (Surface 
Traits) ของบุคคลที่สังเกตไดจากพฤติกรรมภายนอก เปนชุดลักษณะนิสัยที่เขากลุมกันและมีคา
สหสัมพันธสูงในบุคคลเดียวกัน ตอจากนั้นเขาไดรวบรวมลักษณะนิสัยสวนผิว ใหมีรายการสั้นเขา
ไปอีก โดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบลักษณะสวนผิวหลายๆลักษณะที่เกาะกลุมกนัจนเหลือลักษณะ
บุคลิกภาพพื้นฐานที่เรียกวาลักษณะนิสัยซอนเรน (Source Traits) เปนลักษณะที่มั่นคงที่อยูภายใน
ตัวบุคคล ซ่ึงเปนพฤติกรรมตนเงื่อน เปนตัวกําหนดการแสดงพฤติกรรมและคุณลักษณะที่ควบคุม
ลักษณะนิสัยสวนผิวมีอยู 16 ลักษณะ มีลักษณะคานกนัเปนคู เปนตวัเราสําคัญที่ทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพภายนอก ลักษณะบุคลิกภาพทัง้  16 ลักษณะดังกลาว Cattell ไดสรางเปน
แบบทดสอบเพื่อวัดบุคลิกภาพ เรียกวา Sixteen Personality Factors: 16PF  เปนมาตรวดัในลักษณะ
สองขั้ว (มีความหมายตรงขามในมิติเดียวกัน) นับเปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมอยางมากในยุค
ปจจุบัน มีผูแปลทดสอบนี้เปนภาษาตางๆ หลายภาษา นาํมาใชในการศึกษาวจิัยทางบุคลิกภาพและ
นิยมใชเปนเกณฑในการคัดเลือกความถนดัในอาชีพ หรือความถนัดทางการศึกษาของบุคคล  
 
 
 



 16

   4.3  ทฤษฎีของ Hans Eysenck (1991) ในป ค.ศ. 1952 เขาไดอธิบายบุคลิกภาพ โดยจดั
กลุมลักษณะนิสัย(Trait) ดวยวิธี Factor Analysis เชนเดียวกับ Cattell โดยที่เขาแบงกลุมนิสัยออกเปน 
2 มิติ หรือที่เรียกวา “Big Two” คือ 1) มิติเกบ็ตัวคูคานกับแสดงตัว (Introverted-Extraverted) 2) มิติ
อารมณมั่นคงคูคานกบัอารมณหวัน่ไหว (Emotional Stability-Neuroticism) บุคคลที่มีลักษณะแสดงตวั 
(Extraverted) เปนคนชอบสังคม ไมไวตวั มเีพื่อนมาก ชอบงานที่เสี่ยงและทาทาย ซ่ึงเปนคุณสมบัติ
ตรงกันขามกบับุคคลที่มีลักษณะเก็บตวั (Introverted) คือ คนที่คอนขางเงียบเฉยไวตวั ไมชอบอยูใน
กลุมคนมากๆ สวนบุคคลที่มีความโนมเอียงไปทางอารมณหวั่นไหว (Neuroticism) มักเปนคน
เจาอารมณและเมื่อระเบดิอารมณออกมาแลว ใชเวลาคอนขางนานกวาจะหวนกลับสูสภาวะอารมณ
ปกติ คนที่มีอารมณมั่นคง (Stable) เปนคนทีใ่จสงบ นาเชื่อถือไววางใจได Eysenck อธิบายวา คนเก็บตวั
จะชอบทํากจิกรรมที่เงียบๆ ที่จะไมทําใหเขาประสาทตื่นมากนัก ในทางตรงกันขามกับ คนที่แสดงออก 
นิยมแสวงหากิจกรรมที่เราใจเพื่อไมใหรูสึกเบื่อ ซ่ึงความสัมพันธระหวาง 2 มิตินี้ สามารถกําหนด
ลักษณะนิสัยไดถึง 32 ลักษณะ ไดมกีารพัฒนาแบบวดับุคลิกภาพ MPI (Maudsley Personality Inventory) 
ตามทฤษฎีของ Eysenck คลาย ๆ กับทฤษฎีลักษณะนิสัยลักษณะของทานอื่น ๆ ตรงที่มีการวิเคราะห
บุคลิกภาพดวยกระบวนการทางสถิติ แตมีความแตกตางจากทฤษฎีอ่ืน ๆ ในประเดน็ที่เขาใหความสําคัญ
ตอปจจัยทางชวีภาพ วาเปนตวักําหนดลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลมากกวาปจจยัทางสิ่งแวดลอม   
 
   4.4  ทฤษฎีการรับรูสมรรถภาพแหงตน (Perceived Self-Efficacy: PSE)  Bandura (1977, 
1997) เปนผูเสนอทฤษฎีการรับรูสมรรถภาพแหงตน ฐานแนวคิดของทฤษฎีนี้ไดแก ความสําเร็จใดๆ 
ที่บุคคลไดรับมา เกิดจากการที่บุคคลมีความเชื่อมั่นในสมรรถนะแหงตน หลักการสําคัญของแนว 
ความคิดนี้คือ 1) บคุคลมีสมรรถภาพ 2) บุคคลรับรูสมรรถภาพนัน้ 3) บุคคลมีความเชื่อในสมรรถภาพ
และมุงมั่นประกอบกิจตามสมรรถภาพนั้น Bandura อธิบายวา ยิ่งบุคคลมีสมรรถภาพ ก็จะยิ่งมองเห็น
และยิ่งเชื่อมั่นในสมรรถภาพนั้น ความสําเร็จของบุคคลในกิจกรรมนั้นก็จะยิ่งเพิ่มทวี ทฤษฎีการรับรู
สมรรถภาพแหงตนอาจคลายคลึงกับทฤษฎีนิสัยอยูบางแตมีความแตกตางจากทฤษฎีลักษณะนิสัยใน
ประเด็นตางๆ ซ่ึงนิสัยเปนคณุสมบัติที่คอนขางถาวรภายในตวับุคคลไมวาบุคคลจะอยูในสถานภาพ
ใด ๆ ก็ตาม เชน ความรอบคอบ ความประณีต ความเพอฝน แตการรับรูสมรรถภาพแหงตนจะขึ้นอยู
กับลักษณะของงาน กจิกรรม ซ่ึงการรับรูสมรรถภาพแหงตน มีความสัมพนัธกับสติปญญา (Cognitive) 
เพราะบุคคลตองประเมินลักษณะงานและสมรรถภาพของตน 
 
 จากทฤษฎีบุคลิกภาพ ตามทีน่ักจติวทิยาหลายทานไดพยายามศึกษาคนควาและพัฒนาวธีิการ
วัดบุคลิกภาพของมนุษยใหไดตรงตามทฤษฎีที่ตั้งไว ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาทฤษฎีลักษณะนิสัย
บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five – Factor Model) ของ Costa and McCrae (1992) ประกอบไปดวย
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บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) แบบแสดงตัว (Extraversion) แบบเปดรับประสบการณ 
(Open to Experience) แบบประนีประนอม (Agreeable) และแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
เนื่องจากบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานและคาดการณถึงพฤตกิรรมในอนาคต
ของบุคคลได ดังนัน้การวิจยัในครั้งนี้ผูวจิยัจึงมีความสนใจที่จะศกึษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงาน  
 
ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ  (The Big Five or Five – Factor Model) 
 
 ความเปนมาของแนวคดิบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
 Digman (1996: 1-20) ไดศึกษาความเปนมาของแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ซ่ึงมี
ความเปนมาดงันี้ คือ จากที ่Webb (1915 cite in Digman, 1996) ไดศกึษาเพิ่มเตมิจากงานของ Spearman 
(1904 cite in Digman, 1996) ศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบทั่วไปทางปญญา (General Factor of  
Intelligence- G) ผลการศกึษาพบวาองคประกอบบคุลิกภาพสององคประกอบ คือ องคประกอบทัว่ไป
ทางปญญาและองคประกอบเจตนารมณ (Will-W) ซ่ึงประกอบดวยลักษณะของการไมละทิ้งงาน 
(Tendency not to Abandon Tasks) ความมั่งมุนที่เอาชนะอุปสรรค (Perseverance in the Face of Obstacles) 
และความจริงจัง (Conscientiousness) ตอมา Garnett (1919 cite in Digman, 1996) นําคาสหสัมพันธที่
ไดจากการศึกษาของ Webb มาวิเคราะหอีกครั้ง ซ่ึงสรุปวามีองคประกอบที่สามดวย คือ องคประกอบ
ความเฉลียวฉลาด (Cleverness- C) ซ่ึงองคประกอบนี้คือ องคประกอบแบบแสดงตวั (Extraversion) 
ของ Big Five นั่นเอง ปจจุบนัเรียกสามองคประกอบนีว้า องคประกอบของ  Webb-Garnett Factors 
จากนั้นตั้งแตชวงกลางป 1940-1948 Cattell ไดนําคําศัพทแสดงลักษณะนิสัยที่รวบรวมโดย Allport 
and Odbert มาศึกษาวเิคราะหและสรางเปนมาตรวดัขั้วคู 35 คู โดยนําหลักการวิเคราะหองคประกอบ 
(Factor Analysis) ดวยวิธี Oblique Rotational Procedures (การหมุนแกนแบบยอมใหองคประกอบมี
ความสัมพันธกัน) หลังจากหมุนแกนแลวจนไมสามารถทดสอบซ้ําได นําผลการศึกษานี้ไปศึกษา
ไปพัฒนาชุดแบบสอบถามองคประกอบบุคลิกภาพ 16 องคประกอบ (Sixteen Personality Factors 
Questionnaire: 16 PF) ตอมา Fiske (1949) ไดศึกษาซ้ําในงาน Cattell หลังจากการวิเคราะหคาสหสัมพันธ
แลวพบวามี 5 องคประกอบทีใ่ชอธิบายลักษณะบุคลิกภาพที่แตกตางกัน คือ องคประกอบการปรับตัว
ทางสังคม (Social Adaptability) องคประกอบการคลอยตาม (Conformity) องคประกอบการควบคุม
อารมณ (Emotional Control) องคประกอบของเชาวปญญา (Inquiring Intelligence) และองคประกอบ 
การแสดงออกของตนเองอยางเชื่อมั่น (Confident Self-Expression) โดยที่ 4 องคประกอบแรกเทียบได
กับรูปแบบของ Big Five ในปจจุบนั คือ Extraversion, Agreeableness, Emotional Stability และ Intellect 
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ตามลําดับ สวนองคประกอบที่ 5 นั้นไมชัดเจนพอ แตจากการศึกษาของ Fiske นับวาเปนการศึกษาที่
นาสนใจ เพราะในระยะตอมามีผูนําการศึกษาของเขามาวิเคราะหคาสหสัมพันธใหมอีกครั้งโดย Digman 
และ Takemoto-Chock ในป ค.ศ.1981 ซ่ึงผลที่ไดยังคงยนืยันความถูกตองของ Fiske เชนเดิม 
    
 Tupes and Christal (1961 cited in Block, 1995: 192-193) นักจิตวิทยาทีท่ําหนาที่ในดานการ
คัดเลือกบุคลากร ซ่ึงกองทัพอากาศของอเมริกา ไดจางใหปรับปรุงวิธีการคัดเลือกและการเลื่อนขั้น
เจาหนาที่ Tupes and Christal ถือเปนบุคคลแรกที่คนพบคณุลักษณะหาองคประกอบ และแบบจําลอง
คุณลักษณะหาองคประกอบ ซ่ึงในระยะแรกที่พบจะยังไมไดมีการเปดเผยตอสาธารณชนทั่วไป 
เนื่องจากยังเปนเอกสารทางเทคนิคที่ใชกันภายใน ซ่ึงตองปกปดรายละเอียดปลีกยอยตาง ๆ ไว แต
จากเอกสารสรุปที่สามารถคนได ของ Tupes and Christal แสดงใหเห็นวาเขาไดเร่ิมตนศึกษาจาก
องคประกอบของ Cattell กบักลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่กองทัพอากาศกอน แลวจึงทําการศึกษาใน
ขั้นอื่นๆ ตอไป จนสรุปผลงานไดวาบุคลิกภาพของทุกกลุมมีลักษณะตรงกันกับหาองคประกอบ
และนําไปตั้งชือ่สรุปความหมายใหเปนคําสั้นๆ ตามการใชคําในหลักภาษา ไดแก  
   
  1.   ปกปดซอนเรน (Secretive) ประกอบดวย ซอนเรน (Secretive) นิ่งเงียบ (Silent) ไมของเกีย่ว 
กับผูใด (Reclusive) และการถือสันโดษ (Reclusive) ตรงกันขามกับลักษณะชอบสังคม (Sociable) 
และชางพูด (Talkative) 
 
  2.   ความใจเย็น (Composer) ประกอบดวยการมจีิตใจสงบ (Composed) และการมีความเที่ยงตรง 
(Poised) 
 
  3.   ใหความรวมมอื (Cooperatives) ประกอบดวย ใหความรวมมือ (Cooperative)  เมตตากรณุา 
(Good-Natured) และความออนโยน (Mind) 
 
  4.   ความเปนศิลปน (Artistic) ประกอบดวยความเปนศิลปน (Artistic) ความมีจินตนาการ 
 (Imaginative) และการใฝหาความรู (Intellectual)     
 
  5.   การมีความรับผิดชอบ (Responsible) ประกอบดวยการมีความรับผิดชอบ (Responsible)  
และการมีศีลธรรม (Scrupulous) 
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  องคประกอบทั้งหาประการของ Tupes and Christal ไดถูกวิจารณในเร่ืองของการตั้งชื่อ
อยางมากวาสามารถนําไปใชในงานไดยาก ไมสามารถไปใชไดทันทีและการนําไปใชก็ยังไมนา 
พึงพอใจ เนื่องจากการทํางานของนักจิตวิทยาการคัดเลือกบุคลากรไมใชนักจิตวิทยาบุคลิกภาพ  
ซ่ึงตอมางานของ Tupes and Christal ไดปรับปรุงชื่อที่ใชแทนบุคลิกภาพใหใชงานไดงายขึ้นกวาเดิม
ตามแนวทางของ French (1953 cited in Block, 1995: 194) ไดเปลี่ยนชื่อองคประกอบเปน 1) ปกปด
ซอนเรน (Surgency)- การแสดงตัว (Extroversion) 2) ความออนนอม  (Agreeableness) 3) การพึ่งพา
อาศัยได (Dependability) 4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability)- ความเจาอารมณ (Emotionality) 
5) มีวัฒนธรรม (Culture) 
 
  Norman (1963 cite in Block, 1995: 194 )ไดใชการศกึษาเชิงประจักษตามแนวทางของ Tupes 
and Christal โดยไดคัดเลือก 20 ตวัแปรทีเ่หมาะสมที่สุดของ Cattell มาเพื่อเปนตวัแทนของบุคลิกภาพ
หาองคประกอบอยางละ 4 ตัวแปร ที่กอใหเกิดโครงสรางอยางงายขึ้น ตอมา Normanไดเปลี่ยนชื่อ
บุคลิกภาพจากวิจัยของ Tupes and Christal ดานการพึ่งพาอาศัยได (Dependability) เปลี่ยนเปนการมี
จิตสํานกึ (Conscientiousness) ซ่ึงจากการเปลี่ยนชื่อบคุลิกภาพครั้งนี้ ถือเปนความสําเรจ็ในระดบัหนึ่ง
ของ Norman และเขาไดหันมาสนใจการมองในภาพรวมของชื่อคุณลักษณะตามธรรมชาติของภาษา 
และคนควาเพิม่เติม จึงพบวาไมใชเร่ืองงายที่จะรวบรวมคาํศัพทคุณลักษณะตางๆ ที่อยูบนพื้นฐาน
ของปจจัยอ่ืนๆ ใหกลายมาเปนบุคลิกภาพที่จํากัดอยูที่หาองคประกอบ จากการศึกษา Norman พบวา
ในพจนานุกรม Webster’s ยังมีคําศัพทที่อยูนอกเหนือบัญชีของ Allport and Odbert อยูอีก175 คํา 
เมื่อมองในภาพรวมแลวจึงตดัสินใจตดัคําที่เขาใจยาก ทีม่ีความคลุมเครือและที่ไมเหมาะสมในการ
นํามาใชออกโดยไดตัดทิ้งไปกวา 2,800 คาํ และยังคงไวจํานวน 1,431 คํา จากนั้นจึงนํามาคัดเลือก
คร้ังสุดทาย โดยรวบรวมคําที่นาเชื่อวาเหมาะสมกับการพัฒนาและการนําไปจัดลําดับโครงสราง 
ผลงานของ  Norman มีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาบุคลิกภาพหาองคประกอบ แมไมมีการ
รายงานอยางเปนทางการ แตการตีพิมพงานของ Norman ก็เปนประโยชน อยางมากตองานวิจยัใน
ระยะตอมา ทําใหเกิดโครงสรางที่ชัดเจน บคุลิกภาพหาองคประกอบที่พฒันามาจาก 1,431 คําของ 
Norman นั้น มีการกําหนดขอบเขตชัดเจน และมีการแบงขั้วเปนทั้งเชิงบวก และเชิงลบเอาไว 
บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Norman  มีดังนี ้1) การปกปดซอนเรน (Surgency) 2) ความออนนอม 
(Agreeableness) 3) ความมีสติ (Conscientiousness) 4) มีอารมณมั่นคง (Emotion Stability) 5) มีวัฒนธรรม 
(Culture) 
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  Block (1995: 195) ใหความเหน็วาในชวงกลางทศวรรษ 1960 ถือเปนการเริ่มตนของบุคลิกภาพ
หาองคประกอบ มีรายงานการวิจยัจาํนวนมากออกมา แตไมพบวามีผลงานใดทีแ่ตกตางไปจากผลงาน
ของ Norman มากนัก เชนผลงานของ Borgtta (1964), Smith (1967), Digman, Takemoto, Chock, 
Chaplin and Buckner (1988) จนกระทั่งถึงยคุของ Goldberg ที่ไดศกึษานอกเหนือขอจาํกัดและขอบเขต
ที่กําหนดโดยตัวเลือกที่เปนตัวแปรของ Cattel ซ่ึงการทาํงานของ Goldberg ไดนาํเสนอบุคลิกภาพ
หาองคประกอบในรูปแบบใหมและคนหาใหมโดยใชวิธีการวิเคราะหทางเลือกทางภาษาทียุ่ติธรรม 
ถูกตองและนาเชื่อถือกวาเดิม นอกจากนั้นยงัมีรูปแบบการศึกษาของ Costa and McCrae ที่เนนไปที่
การประเมินตนเองและบุคคลอื่น ดวยการใหคาออกมาเปนคะแนนดวยแบบสอบถาม แลวจึงนาํไป
วิเคราะหองคประกอบอยางละเอียด 
 
  Goldberg (1971 cite in Block, 1995: 195-196) ผูศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบในยุคปจจุบัน
ยังคงใชวิธีการจัดจัดกลุมทางภาษาเชนเดียวกับ Norman แตส่ิงที่แตกตางกัน คือ วิธีการจัดกลุมนั้น
จะใชเทคนิควิธีที่เปนทางสถิติมากกวา ดายการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) คัดเลือกและ
จัดกลุมคําศัพทใหมีความยตุิธรรมและมีโครงสรางมากยิ่งขึ้น ผลงานของ Goldberg แมวาจะเผยแพร
อยางไมเปนทางการนัก แตผูเชี่ยวชาญในวทิยาลัยตางๆ กใ็หความสนใจ และมีขอเสนอแนะมากมาย
และมีผูคนใหความสนใจเพิ่มมากขึ้นในทุก ๆ ป การศึกษาของ Goldberg แตกตางจาก Norman ที่
ตัดสินอยูบนพืน้ฐานของคําอธิบาย 1,431 คํา แตของ Goldberg จะมีการจดักลุมและแบงชั้นมากกวา
และละเอียดกวา โดยจะมีการจับคูเหมือนมาพิจารณา 133 คํา มาแบงเปนลําดับชั้น จากคําปกติที่
ใชกัน  479 คํา มีการวิเคราะหหาคาความสอดคลองภายในและจัดแบงลําดับเหตุการณที่มีคําซึ่ง
คลายกันวา 100 เหตุการณ แลววิเคราะหองคประกอบคําที่คลายกันจัดแบงออกมาเปนลําดับชั้น
ตางๆ กันและไดนําไปใชเชิงประจักษตางๆ โดยใชมาตรวัดจํานวน 100 ขอ จนสรุปบุคลิกภาพ
หาองคประกอบเบื้องตน คือ 1) การแสดงออก (Surgency) 2) การประนปีระนอม (Agreeableness) 
3) การมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 4) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) และ  
5) เชาวปญญา (Intellect) 
 
 อยางไรก็ตาม Goldberg (1999 cited in Griffeth and Hom, 2001: 107) ยังไมพอใจกับผลที่
ไดรับจากการศึกษาในชวงแรก จนถึงตนทศวรรษ 1990 มากนัก เขายังคงศึกษาหาความเหมาะสม
ทางภาษาและโครงสรางของบุคลิกภาพหาองคประกอบเรื่อยมา จนถึงปลายทศวรรษที่ 1990 จึงได
ปรับปรุงบุคลิกภาพหาองคประกอบใหมจนเปนทีย่อมรับโดยทัว่ไปดังนี้ ความออนไหว (Neuroticism) 
การแสดงตัว (Extraversion) การเปดรับสถานการณ (Open to Experience) ความออนนอม (Agreeableness) 
และการมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) 
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 Costa and McCrae (1992 cited in Block, 1995: 2000) เปนผูศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ในยุคปจจุบัน ที่ไดรับการยอมรับเชนเดียวกันกับ Goldberg โดย Costa and McCrae เร่ิมศึกษาตั้งแต
ทศวรรษที่ 1970 ซึ่งเปนที่ยอมรับในทศวรรษที่ 1980 งานของ Costa and McCrae จะเนนการใช
แบบสอบถามกับบุคคลหลายกลุมที่แตกตางกัน เพื่อใชยนืยันองคประกอบบุคลิกภาพดวยวิธีวิเคราะห
องคประกอบเปนหลัก โดยกลุมที่ศึกษามีทั้งกลุมเด็ก กลุมผูใหญ กลุมผูสูงอายุ ในกลุมคนประเทศ
ตางๆ นอกจากนี้ยังใชระเบยีบวิธีวจิัยทีเ่ขมงวด เพื่อใหไดมาซึ่งผลที่นาเชื่อถือ และเปนประโยชน 
เชน การศึกษาวิเคราะหในระยะยาวกับกลุมผูใหญและผูสูงอายุ โดย Costa and McCrae ไดเร่ิมตน
ทําการศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบจากการทบทวนแบบวัดบุคลิกภาพ 16 PF ของCattel โดย
นํามาประยุกตการวิเคราะหการแบงชั้น (Cluster Analysis) โดยจัดแบงออกมาได 3 กลุมหลักและ
เชื่อมโยงกับแนวความคิดเรื่องความหวั่นไหว (Neuroticism) การแสดงตัว-เก็บตัว (Extraversion-
Introversion) ของ Eysenck (Eysenck, 1970 cited in Block, 1995: 2000) นอกจากนั้นยังไดมี
การศึกษารวบรวมเอกสารเกีย่วกับบุคลิกภาพยอนหลังไปมากกวา 50 ป และไดนําเอาแบบสอบถาม
ตามแนวความคิดของ Eysenck ที่เรียกกันวา บุคลิกภาพหลักสององคประกอบ (Big Two) มาใช
ประกอบ แตยงัเปนบุคลิกภาพที่กวางเกินไป ตอมาจึงไดนําเอาตัวแปรของ Cattel ที่มีความคงที่แลว
ที่เรียกวา การมีจินตนาการ (Imaginative) มาเปนตัวแปรที่ 3 ของ Costa and McCrae โดยศึกษาและ
ปรับปรุงใหมเปนการเปดรับประสบการณ (Open to Experience) ตามแนวทางแบบสอบถามของ 
Coan (1972 cited in Block, 1995: 2000) เมื่อนําองคประกอบหลัก 2 ดานของ Eysenck and Cattel มาอกี  
1 ดานรวมกนัแลวก็จะไดบคุลิกภาพหลักของ Costa and McCrae 3 องคประกอบที่เรียกโดยยอวา NEO 
ซ่ึงยอมาจาก Neuroticism, Extraversion-Introversion and Openness to Experience แลวจึงนํามาวเิคราะห
องคประกอบเสียใหม และจาการรวบรวมเอกสารจํานวนมากจึงนําเอาตวัแปรซึ่งเปนทีย่อมรับกัน
โดยทั่วไปอีก 2 องคประกอบคือ ความออนนอม (Agreeableness) และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
รวมกนัเปนบุคลิกภาพหาองคประกอบ แตส่ิงที่นาสังเกตคอื ดานการเปดรับประสบการณ (Openness 
to Experience) ของ Costa and McCrae มีความหมายและองคประกอบภายในคลายกนัมากดานการมี
วัฒนธรรม (Culture) ของ Tupes and Christal และของ Norman นอกจากนี้ยงัคลายกนักับดานสติปญญา 
(Intellect) ของ Goldberg  ดวย   
 
องคประกอบของบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992)  
 
 องคประกอบแตละดานของบคุลิกภาพหาองคประกอบ จะมีลักษณะเปนกลุมของคุณลักษณะ
ประจําตัวของมนุษย ที่มกัจะเกิดดวยกัน การใหคําจํากดัความขององคประกอบทั้งหาเปนความพยายาม
ที่จะอธิบายสวนสําคัญรวมกนัของคุณลักษณะเหลานี้ ซ่ึงคําอธิบายที่เปนที่ยอมรับรวมกันมากที่สุด 
คือ การสรางและพัฒนาแบบทดสอบของ Costa and McCrae (1992) ลักษณะเฉพาะในแตละองคประกอบ
ทางบุคลิกภาพตามแนวคิดองคประกอบหาประการทางบุคลิกภาพดังนี้ 
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  1.   องคประกอบบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) คือ องคประกอบบุคลิกภาพของ
บุคคลในดานอารมณในการตอบสนองตอส่ิงเราตางๆ ประกอบดวย 6 คุณลักษณะยอยดังนี้  
 
   1.1  ความวิตกกังวล (Anxiety) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความวาวุน หวาดกลัวในสิ่งที่
ยังไมเกิดขึ้น มีแนวโนมที่จะวิตกกังวล ตื่นกลัวตอส่ิงตางๆรอบตัว ตกใจงาย หงุดหงิด เครียด 
กระสับกระสายและมกักังวลใจโดยไมมีสาเหต ุ
 
   1.2 ความรูสึกโกรธเคือง (Angry Hostility) คือ คุณลักษณะของผูที่มีแนวโนมของการเกดิ
ความโกรธไดงายเมื่อตองเผชิญกับภาวะคบัของใจรวดเร็วและรุนแรง   
 
   1.3  ความรูสึกซึมเศรา (Depression) คือ คุณลักษณะของผูที่มีแนวโนมที่จะมีอาการซึมเศรา 
มีแนวโนมความรูสึกผิด เศราโศก ส้ินหวัง วาเหวและเปนผูที่มีความทอแท ใจงาย 
 
   1.4  ประหมา (Self Conscientiousness) คือ คุณลักษณะของผูทีม่ีอารมณ ความรูสึกที่
เต็มไปดวยความละอาย รูสึกไมสบายใจทีจ่ะมีผูอ่ืนอยูแวดลอม หวาดระแวง ไวตอการแสดงออก
ของผูอ่ืนที่มีตอตนเองและมแีนวโนมที่จะรูสึกต่ําตอยหรือรูสึกวิตกกังวลกับการเขาสมาคม  
 
   1.5  ขาดความยับยัง้ชั่งใจ (Impulsiveness) คือ คณุลักษณะของผูที่ไมสามารถที่จะควบคุม
แรงกระตุน ความอยาก ความตองการของตนเองไดและเอาแตใจตนเอง  
 
   1.6  อารมณเปราะบาง (Vulnerability) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความออนแอตอความเครียด
ไมสามารถจัดการกับความเครียดได ตืน่ตระหนก เสียขวัญเมื่อประสบกับสถานการณฉุกเฉิน เปนผู
ที่ตองพึ่งพาผูอ่ืนและรูสึกไรความหวัง   
 
    ลักษณะของผูที่ไดรับคะแนนต่ําในบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว คือ เปนผูที่มีลักษณะ
ดูเหมือนวาในบางครั้งจะไมถูกกระทบกระเทือนจากสิ่งรอบตัวที่เกิดขึ้น เปนผูที่มีความยืดหยุน
มากกวาจะไมรูสึกกังวลใจโดยไมมีเหตุผล ลักษณะของผูที่ไดรับคะแนนสูง คือ เปนผูที่มีปฏิกิริยา
โตตอบทันที (Reactive) และรูสึกทางลบตอส่ิงเรา เปนผูที่มีความพึงพอใจในชวีิตนอย โดยจะมีปฏิกิริยา
ตอบโตตอส่ิงเรามากกวาและรูสึกกังวลใจสูงจากสิ่งเราที่หลากหลายแมมีส่ิงเราเล็กนอยก็จะรูสึก
กังวลใจ  
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  2.   องคประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) คือ องคประกอบบุคลิกภาพของ
บุคคลในดานสัมพันธภาพของบุคคลกับบุคคลอื่น ประกอบดวย 6 คณุลักษณะยอยดงันี ้
 
   2.1  การเปนผูมีความอบอุน (Warmth)  คือ คุณลักษณะของผูที่เปนมิตรตอผูอ่ืน เปนผูที่
มีความรักตอผูอ่ืนอยางแทจริง และสามารถสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดอยางสนิทสนม 
  
  2.2  การชอบเขาสังคม (Gregariousness) คือ คุณลักษณะผูที่ชอบที่จะอยูรวมกับผูอ่ืน
เปนหมูคณะและชอบเขาสังคม 
 
  2.3  การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) คือ คุณลักษณะผูที่กลาจะแสดง 
ความเปนผูนําโดยกลาที่จะแสดงตัวตอสังคมอยางมั่นใจ 
 
   2.4  การชอบทํากิจกรรม (Activity) คือคุณลักษณะผูที่มีความวองไวตื่นตัวมีความ
กระฉับกระเฉง คลองแคลววองไว กระตือรือรน เปนคนที่ชอบหาสิ่งตาง ๆ ทําอยูเสมอ  
  
   2.5  การชอบความตื่นเตน (Excitement-Seeking) คือ คุณลักษณะผูที่ชอบแสวงหา 
ความตื่นเตนเราใจและทาทาย ชอบสภาพแวดลอมที่มีสีสันสดใส  
 
   2.6  การมีอารมณดานดี (Positive Emotion) คือ คุณลักษณะผูที่มีความสนุกสนาน มีความสุข 
ราเริง มีความหวัง มองโลกในแงดี มีจิตใจเบิกบานและหัวเราะงาย  
  
    ลักษณะของผูที่คะแนนต่ําในบุคลิกภาพแบบแสดงตัว คือ ผูที่มีลักษณะเก็บตัว 
ชอบความอิสระ สงบเสงี่ยมและชอบที่จะทําอะไรคนเดยีว ลักษณะของผูที่ไดรับคะแนนสูง คือ ผูที่
มีลักษณะแสดงตัว ผูที่มีแนวโนมที่จะเปนผูนํา มีความเปนมิตร ชอบการแสดงออกตอหนาคนอื่นๆ 
ชอบใชเวลาสวนใหญอยูในสังคมหรือกลุมคนมากมายและมั่นใจในตวัเองสูง 
 
  3.   องคประกอบบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) คือ องคประกอบ
บุคลิกภาพของบุคคลในดานการสนองตอบตอส่ิงรอบๆ ตัวของบุคคลเพื่อรับประสบการณใหมๆ 
ซ่ึงแบงออเปน 6 คุณลักษณะยอยดังนี ้
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   3.1  การเปนคนชางฝน (Fantasy) คือ คุณลักษณะผูที่มีชีวิตเต็มไปดวยจินตนาการ  
ความใฝฝนมคีวามคิดสรางสรรคภายในตนเอง เหน็ความสําคัญของอนาคต เต็มไปดวยจินตนาการ
สรางสรรคและเชื่อมั่นวาจินตนาการจะชวยใหชีวิตมีความสมบูรณ  
 
   3.2  ความสุนทรีย (Aesthetics) คือ คุณลักษณะผูทีห่วัน่ไหวกับความงดงามในงานศิลปะ 
บทกวี ส่ิงรอบตัวและซาบซึ้งในคุณคาของสิ่งนั้น มีความเปดกวางตอสุนทรียภาพ รูคุณคาของศิลปะ
และความสวยงาม มีอารมณคลอยตามกับบทกวี ซาบซึ้งในดนตรี ประทับใจในงานศลิปะ 
  
   3.3  มีอารมณความรูสึก (Feeling) คือ คุณลักษณะผูที่รับรูอารมณและความรูสึกภายใน
ที่แทจริงของตนเองและใหความสําคัญกับทุกอารมณที่เกดิขึ้น เชื่อวาอารมณความรูสึกเปนสิ่งสําคัญ 
 
   3.4  ชอบทํากิจกรรมแปลกใหม (Actions) คือ คุณลักษณะผูทีพ่รอมจะลองทํากิจกรรม 
ใหม ๆ และหลากหลาย เชน รับประทานอาหารใหมๆ ชอบความแปลกใหม มากกวาความเคยชนิ 
ที่ปฏิบัติอยู  ชอบทดลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากสิ่งที่เคยทํา ชอบที่จะแสวงหาวธีิการใหม ๆ 
แทนสิ่งที่ทํากนัอยูเดิมและชอบงานอดิเรกที่หลากหลาย  
 
  3.5  มีความคิดแปลกใหม (Ideas) คือ คุณลักษณะผูที่มีจินตนาการความคิดสรางสรรค
ใหม ๆ มีความคิดที่จะเปดรับเหตุการณหรือเร่ืองใหมๆ อยากรูอยากเห็นตอความรูทางปญญา สนใจ
แนวคดิใหม ๆ และยดึมั่นในเหตุผล ไมยึดตดิกับความคดิดัง้เดิม พอใจในการคิดที่แตกตางจากหลักการ 
ชอบทาทายความสามารถของตนเองและชอบเพิ่มพูนปญญาของตนเอง  
 
   3.6  การยอมรับคานิยม (Values) คือ คุณลักษณะผูที่พรอมตอการแลกเปลี่ยนคานิยม
ตางๆ ทั้งทางสังคม การเมือง วัฒนธรรมและศาสนาโดยไมยึดตดิกฎเกณฑคานยิมของตนเอง 
  
   ลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่าํในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักอนุรักษ (Preserver) 
คือ ผูที่มีความสนใจแคบ ไมชอบการเปลี่ยนแปลง รูสึกสะดวกใจเมื่ออยูรวมกับครอบครัว คนรูจัก 
ลักษณะของผูที่ไดคะแนนสงู คือ การเปนนักสํารวจ (Explorer) คือ ผูที่มีความสนใจกวาง หลงใหล
ไปกับประสบการณใหม ๆ หรือนวัตกรรมใหม ๆ หรือมีลักษณะเสรีนิยม  
 
  4.   องคประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) คือ องคประกอบของ
บุคลิกภาพของบุคคลในดานการกําหนดบรรทัดฐานหรือตนแบบในแตละสวนของการดําเนนิชวีิต
ของบุคคล เชน บรรทัดฐานหรือตนแบบในการทํางาน การใชชีวิต การเรียน ศาสนา ซ่ึงแบงออก 
เปน 6 คุณลักษณะ ดังนี้  
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  4.1  การเปนผูไววางใจผูอ่ืน(Trust) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความซื่อสัตย เจตนาดีตอผูอ่ืน 
เชื่อใจผูอ่ืนไววางใจผูอ่ืน และเชื่อวาผูอ่ืนมคีวามซื่อสัตย  
 
   4.2   ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความจริงใจที่
จะปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา ไมคดโกงจริงใจ ไมมีเลหเหล่ียม ปฏิบัติตอผูอื่นอยางจริงใจ 
บริสุทธิ์ใจ ไมประจบสอพลอ และยอมรับความเปนจริง   
 
   4.3  ความรูสึกเอื้อเฟอ (Altruism) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความหวงใยในสวสัดิภาพของ
ผูอ่ืน เปนผูที่ชอบชวยเหลือผูอ่ืนไมเหน็แกตัว เหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน และเต็มใจใหความชวยเหลือ  
 
  4.4 การยอมตามผูอ่ืน (Compliance) คือ คุณลักษณะของผูที่มีลักษณะออนโยน ตอบสนอง
การกระทําของผูอ่ืนอยางสุขุม เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นสามารถประนีประนอมยอมความกับผูอ่ืน 
แสดงความของใจของตนเองตอผูอ่ืนดวยทาทีที่ไมรุนแรง ควบคุมความไมพอใจได ไมคิดแคนผูอ่ืน 
และรูจักใหอภยัแกผูอ่ืน  
 
  4.5  การถอมตน (Modesty) คือ คณุลักษณะของผูที่ถอมตน ไมขมวาตนเองเหนือกวาผูอ่ืน 
ไมยึดตดิกับตวัเองหรือความสามารถของตนเอง แตไมใชคนที่ขาดความเชื่อมั่น มีความรูสึกเห็นคณุคา
ของตนเอง และแสดงอาการสุภาพตอผูอ่ืน 
 
  4.6  ความมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness) คือ คุณลักษณะของผูที่ใหความสําคัญ
ตอความเปนมนุษยของผูอ่ืน รับรูความรูสึกของผูอ่ืนไดดี เห็นอกเห็นใจ และหวงใยผูอ่ืน  
  
   ลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่าํในบุคลิกภาพนี้ คือ การเปนนักทาทาย (Challenger) คือ ผูที่
มุงมั่นไปยังความตองการของตนเองมากกวากลุม ชอบทําตามใจตนเองไมสนใจความรูสึกของคนอืน่ 
และเผด็จการ ลักษณะของผูที่ไดคะแนนสงู คือ การเปนนักปรับตัว (Adapter) คือ ผูที่มีแนวโนมทํา
ตามความตองการของบรรทัดฐานของคนสวนใหญ และมีความกลมกลืนในการปรับตัว  
 
  5.   องคประกอบแบบมีจติสํานกึ (Conscientiousness)  คือ องคประกอบบุคลิกภาพของบคุคล
ในดานการมุงสูเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงแบงออกเปน 6 คณุลักษณะดังนี ้
 
 



 26

   5.1  การมีความสามารถ (Competence) คือ คุณลักษณะของผูที่สามารถจัดการกับชีวิต 
ตนเองไดมีความเปนเหตเุปนผล มีไหวพริบ มองการณไกล มีประสิทธิภาพในตนเองและในการทํา
ส่ิงตาง ๆ จะมีการเตรียมการกอนลงมือปฏิบัติเสมอ  
 
   5.2  ความเปนระเบยีบ (Order) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความเปนระเบยีบเรยีบรอย มกีาร
จัดระบบที่ดแีละมักจัดเก็บสิง่ของใหอยูในตําแหนงทีเ่หมาะสม  
 
   5.3  มีความซื่อสัตย (Dutifulness) คือ คุณลักษณะของผูที่ยดึมัน่ในหลักการทางจริยธรรม 
มีศีลธรรม ปฏิบัติตามคํามั่นที่ไดใหไวและรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  
 
   5.4  มีมานะพยายาม (Achievement Striving)  คือ คุณลักษณะของผูที่มุงการทํางานหนัก
และจรงิจัง เพือ่ประสบความสําเร็จในงานตามเปาหมาย มคีวามปรารถนาอยางแรงกลาและเปนผูทุมเท
ใหกับการงานจนสําเร็จ  
  
   5.5  ความมีวนิัยในตนเอง (Self-Discipline) คือ คุณลักษณะของผูที่ซ่ือตรงตอแนวทาง
ปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความสําเร็จลุลวง แมวาจะมีอุปสรรคหรือแมวาเต็มไปดวยความเบือ่หนายก็ตามก็
สามารถจูงใจตนเองใหทํางานได  
 
   5.6  ความรอบคอบ (Deliberation) คือ คุณลักษณะของผูที่มีความรอบคอบ คดิไตรตรอง
อยางถี่ถวนกอนลงมือทํา มีความคิดที่สามารถปฏิบัติไดและมีความระมัดระวังในการปฏิบัติให
บรรลุเปาหมาย  
  
 ลักษณะของผูที่ไดคะแนนต่าํของผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี ้คือ ผูที่สามารถปรับตัวยืดหยุนได 
คือ เปนผูโลเล มีเปาหมายหลายอยาง ไมแนนอนจริงจัง ลักษณะของผูที่ไดคะแนนสงู คือ ผูที่มุงมั่น
ตอเปาหมาย จะมีการควบคุมตนเองสูง เปนผูที่ปรารถนาความสําเร็จ  
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ตารางที่ 1  แสดงองคประกอบหาประกอบทางบุคลิกภาพในผูที่ไดรับคะแนนต่ํา ปานกลางและสูง 
 
ลักษณะของบคุลิกภาพ ผูที่ไดรับคะแนนต่ํา       ผูที่ไดรับคะแนนปานกลาง  ผูที่ไดรับคะแนนสูง 
 
1. แบบหวั่นไหว(N) (Neuroticism)                      
ความวิตกกังวล  นิ่งสงบใจเย็น             กังวลบาง    วิตกกังวลเกนิเหต ุ
ความโกรธ   โกรธยาก             โกรธบาง   โกรธงาย  
ความทอแท   ทอแทยาก              ทอแทบาง   ทอแทงาย 
ประหมา   ประหมายาก             ประหมาบาง           ประหมามาก  
การยับยั้งใจ   ยับยั้งใจไดงาย            ยับยั้งใจไดบาง            ยับยั้งใจยาก  
อารมณเปราะบาง  ไมคอยเครียด             เครียดบาง   เครียดงาย 
 
2. แบบแสดงตัว (E)(Extraversion)  
ความอบอุน   ชอบปลีกตัว            ใสใจ            อบอุนจริงใจ  
ชอบสังคม   เก็บตัว            สามารถอยูกับผูอ่ืนได     ชอบเขาสังคม  
แสดงออกเหมาะสม ชอบอยูเบื้องหลัง            ชอบอยูแถวหนา           ชอบเปนผูนํา   
ชอบทํากิจกรรม            ไมวองไว             เร่ือยๆ            กระฉับกระเฉง  
ชอบความตื่นเตน ไมชอบความตื่นเตน        ชอบความตื่นเตนบาง     กระหายความตื่นเตน 
มีอารมณด ี                ไมคอยราเริง            รางเริงพอควร           ราเริง มองโลกในแงด ี
 
3. แบบเปดรับประสบการณ (O) (Openness to Experience)      
การเปนคนชางฝน อยูกับความจรงิ             มีจินตนาการบาง           ชอบจนิตนาการ ชางฝน 
การซาบซึ้งในความงาม ไมสนใจในศลิปะ             สนใจในศิลปะบาง           ช่ืนชมศิลปะ ความงาม 
มีอารมณความรูสึก ไมใสใจความรูสึก            ยอมรับความรูสึก ใสใจทุกความรูสึก 
ชอบกจิกรรมแปลกใหม   ชอบทําในส่ิงทีคุ่นเคย       ชอบทําสิ่งใหมๆ  บาง          ชอบทําสิ่งใหมๆ มาก                                      
มีความคิดใหมๆ            มุมมองแคบ              สนใจพอประมาณ มุมมองกวาง  
การยอมรับคานิยม ยึดตดิกฎเกณฑ              ยึดตดิกฎเกณฑบาง            พรอมที่รับคานยิมใหม  ๆ
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ตารางที่ 1   (ตอ)  
 
ลักษณะของบคุลิกภาพ ผูที่ไดรับคะแนนต่ํา       ผูที่ไดรับคะแนนปานกลาง  ผูที่ไดรับคะแนนสูง 
4. แบบประนปีระนอม(A) (Agreeableness)        
ความไววางใจผูอ่ืน  ชอบระแวง            ระมัดระวัง          ไววางใจผูอ่ืน  
ความตรงไปตรงมา  ระวังรอบคอบ               มีไหวพริบ          ตรงไปตรงมา จริงใจ
ความรูสึกเอื้อเฟอ  ไมเอื้อเฟอผูอ่ืน                เอื้อเฟอผูอ่ืน                เอื้อเฟอผูอ่ืนเสมอ 
การยอมตามผูอ่ืน  กาวราว ชอบแขงขัน         ทําตามคนอื่นไดงาย         ยอมตามผูอ่ืน 
ความสุภาพถอมตน  รูสึกเหนือกวาผูอ่ืน           สงบเสงี่ยมพอประมาณ   ถอมตน สงบเสงี่ยม 
การมีจิตใจออนโยน  หัวดื้อ ยึดตดิกบัเหตุผล     เห็นอกเห็นใจคนอื่น        จิตใจออนโยน  
 
5. แบบมีจิตสํานึก (C) (Conscientiousness)        
การมีความสามารถ  รูสึกวาไมพรอมบอยครั้ง มีความพรอม           รูสึกถึงความสามารถ  
ความเปนระเบียบ  ไมมีระเบียบ  มีระเบียบ           เปนระเบยีบเรยีบรอย
มากมีความซื่อสัตย    สบายๆ กับกฎ  ปฏิบัติเฉพาะกฎสําคัญ   เครงครัดตอกฎ 
มานะพยายาม   ตองการสัมฤทธิ์ผลต่ํา ทํางานปกติ            มีมานะทําเพื่อใหสําเร็จ 
ความมีวินัยในตนเอง  ผัดวันประกันพรุง   ทํางานและเลนดวย         มุงปฏิบัติภารกิจใหเสร็จ 
ความรอบคอบ   ขาดการไตรตรองรีบเรง ระมัดระวัง             คิดรอบคอบ กอนปฏิบัติ 
 
ที่มา: Howard and Howard (2003: 13-20) 
 
แบบทดสอบบคุลิกภาพหาองคประกอบของ Costa  and McCrae 
 
 ในป 1978 Costa and McCraeไดสรางแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ 3 องคประกอบ เรียกวา 
The NEO Inventory เพื่อใชในการประเมินลักษณะทาง บุคลิกภาพ ไดแกความหวั่นไหว (Neuroticism -N) 
การเปดเผย (Extraversion-E) และการเปดรับประสบการณ (Openness to experience-O) ตอมาในป 1985 
จึงไดเพิ่มองคประกอบบุคลิกภาพอีกสององคประกอบ คือ การประนีประนอม (Agreeableness-A) 
และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness-C) ซ่ึงไดพัฒนาเปนบุคลิกภาพ 5 องคประกอบที่เรียกวา 
NEO-Personality Inventory (NEO-PI) เปนแบบทดสอบที่มีขอความใหผูตอบประเมินตนเอง (Self 
Report Scale) จากมาตรวดัระดับ 5 ระดับ เร่ิมจากเหน็ดวยอยางยิ่ง (Strongly agree) จนถึงไมเห็นดวย
อยางยิ่ง (Strongly disagree) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 181 ขอ (Hjelle, 1992: 72) 
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 ตอมาCosta and McCrae ไดพฒันาแบบสอบวัดบคุลิกภาพหาองคประกอบ NEO Five-Factor 
Inventory (NEO-FFI) (Costa and McCrae, 1989) จากแบบทดสอบ NEO โดยการเอาคําถามดานบวก
สูงที่สุดและดานลบที่สูงที่สุดจํานวน 12 ขอจากแตละองคประกอบไดขอคําถามจํานวน 60 ขอ 
(Schmit and Ryan, 1993: 969) นับเปนแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แพรหลายมากที่สุด
ฉบับหนึ่ง ป1992 Costa and McCrae ไดปรับปรุงและพัฒนาแบบทดสอบ NEO-PI ขึ้นเปนแบบทดสอบ 
NEO-PI-R (The Revised NEO Personality Inventory) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 240 ขอ เพื่อการ
ประเมินบุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน ไดแบงเปน 2 รูปแบบ คือ แบบใหผูตอบประเมินตนเอง (Form S) และ
แบบใหผูอ่ืนประเมิน (Form R) นอกจากนี้ยงัถูกนําไปแปลเปนภาษาตาง ๆ 6 ภาษาเพื่อการศึกษาขาม
วัฒนธรรม ไดแก ภาษาเยอรมัน ภาษาโปรตเุกส ภาษาจีน ภาษาเกาหลี และภาษาญี่ปุน ซ่ึงผลการศึกษา
พบวาโครงสรางบุคลิกภาพ 5 องคประกอบสามารถใชไดเหมือนกันในทุกวัฒนธรรม (Liebert and 
Langenbach, 1998: 214-215)  
  
 จากการศึกษาปรับปรุงและพฒันาอยางตอเนื่องของแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ผูวิจยัจึงสนใจที่จะนําแบบทดสอบ NEO-PI-R แบบใหผูตอบประเมินตนเอง มาปรับปรงุแบบสอบถาม
ตามทฤษฎขีองบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae เนื่องจากมีพืน้ฐานทฤษฎีที่มีงานวิจยั
สนับสนุน และเปนวิธีการที่สามารถทํานายการแสดงถึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่มี
ความเชื่อมั่นมากที่สุดและประยุกตใชไดกับวัฒนธรรมองคการตาง ๆ ได   
  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 

  องคการแตละแหงยอมมีรูปแบบหรือแนวทางปฏิบัติที่เปนแบบฉบับของตนเองวัฒนธรรม
องคการนั้นเปนเครื่องมือในการเขาใจพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่มีความคลายคลึงกับ
วัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการแตละองคการจะเปนเอกลักษณซ่ึงอาจจะมีลักษณะทีใ่กลเคียง
และแตกตางกันออกไป วัฒนธรรมองคการไมเพียงจะถูกหยั่งรากลึกในอดีตแตจะถูกกระทบถึง
ปจจุบันและความคาดหวังในอนาคต ซ่ึงแนวความคิดของวัฒนธรรมองคการจะมีรากฐานมาจาก
มานุษยวิทยา วัฒนธรรมองคการจะเปนการสะสมของความเชื่อ คานิยม งานพิธี เร่ืองราว และตํานาน  
ที่กระตุนความรูสึกความผูกพันภายในบรรดาสมาชิกขององคการ (สมยศ, 2540) 
 
 
 
 



 30

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 
  สิทธิโชค (2540) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของคติฐานเบื้องตน (Basic 
Assumption) ซ ึ่งถูกสรางและพัฒนาขึ้นมาโดยกลุมคนกลุมหนึง่เมือ่กลุมนั้นตองผจญกบัปญหาในการ
ปรับตัวกับสิ่งแวดลอมภายนอกและปญหาการเขากันไดภายในกลุม ซ่ึงจะไดรับการถายทอดไปยัง
คนรุนหลังหรือสมาชิกรุนใหมตอไป เพื่อใหเขาไดมีแนวทางที่ถูกตองในการรับรู การคิด และการ
ตอบสนองในปญหาตาง ๆ เหลานั้น 
 
 สมยศ (2540) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน
รวมกันของบรรดาสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมเปนบรรทัดฐานที่ไมเปนทางการและไมเปน
ลายลักษณอักษร ที่ผูกสมาชิกขององคการเขาไวดวยกัน ซ่ึงวิเคราะหได 2 ระดับคือ ระดับพื้นผิว คอื 
วัตถุที่มองเห็นได ที่รวมทั้งลักษณะของเครือ่งแตงกาย เร่ืองราวสัญลักษณงานพิธีขององคการ และ
การวางผังสํานักงาน สวนระดับที่ลึกกวาคือ คานิยม บรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม คานิยมไม
สามารถมองเห็นไดโดยตรง คานิยมจะแปรความหมายไดจากเรื่องเลา ภาษาหรือสัญลักษณที่เปน
ตัวแทน ซ่ึงจะถูกยึดถือโดยสมาชิกขององคการใหเขาใจความสําคัญรวมกัน 
  
 Smiricich (1983: 341) กลาววานยิามของวฒันธรรมองคการนั้นมีที่มาจากความคดิพืน้ฐาน  
2 แนวทางคือ แนวทางที่เชื่อวาวัฒนธรรมเปนพฤติกรรมการแสดงออกที่สังเกตเห็นไดของคน  
และแนวทางทีเ่ชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนความคิด ความเชื่อ ที่อยูภายในจิตใจของคนในองคการ 
 
  Sathe (1985: 10) ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการไววาเปนแบบแผนของความเชื่อ 
คานิยม ความคิดประจําตวัของพนักงานซึง่มีอยูรวมกนัในองคการที่ตนเองทํางานอยูมีตอส่ิงรอบตัว
ทั้งในและนอกองคการ แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรูมาจากเพื่อนรวมงานวาสิ่งใดถูก สิ่งใดผิด  
ควรทําหรือไมควรทําอยางไร 
 
 Cooke and Lafferty (1989) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนฤติกรรมที่บุคลากรใน
องคการยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพื้นฐานมาจากความเชื่อ คานิยม และองคการ
คาดหวัง จากผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ดวย 
 
  Hofstede (1991: 165) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา เปนรูปแบบของความรูสึก
นึกคิดของสมาชิกในองคการที่ใชเปนตวักาํหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละองคการ ซ่ึงเขา
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ไดกลาววาคําจํากัดความของวัฒนธรรมองคการ ตามที่เขาไดใหไวรวมถึงระบบคานิยม ซ่ึงเปนแกน
สําคัญของวัฒนธรรมในทุกระดับ  
  
  Schein (1992: 12-15) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา เปนแบบแผนของขอสมมติ
พื้นฐานรวมกันที่สมาชิกในกลุมไดเรียนรูจากการแกไขปญหาอันเกิดจากการปรับตัวโตตอบกับ
สภาพแวดลอมภายนอก และสรางความเปนหนึ่งเดียวกนัของกลุม และสามารถนําขอสมมติพื้นฐาน
มาเปนแนวทางในการทํางานไดดี จนเปนที่ยอมรับของกลุม และไดทาํการถายทอดใหกับสมาชิกผู
มาใหมใหรับรูวา สมมติฐานนี้เปนสิ่งที่ถูกตองพึงปฏิบัติเมื่อตองเผชิญกับปญหา 
 
 Alvesson (1993: 62) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนคานยิม ความเชื่อ และพฤติกรรมของ
สมาชิกทุกคน หรือสวนใหญในองคการที่เห็นพองตองกนั 
 
  Hellriegel et al. (1995: 479) กลาววาวัฒนธรรมองคการวา เปนแบบแผนที่มคีวามเปนหนึ่งเดียว
ของขอสมมติฐาน คานิยม และบรรทัดฐาน ที่สมาชิกในองคการยึดถือรวมกันแลวกอตัวเปนกระบวนการ
ในการกลอมเกลา เชน สัญลักษณ ภาษา เร่ืองเลา และกิจวัตรในการปฏิบัติงาน 
 
  Robbins (1995) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบความหมายรวมกนัทีเ่กดิจาก
สมาชิกขององคการทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางขององคการหนึ่งจากอีกองคการอื่นได  
  
  Newstrom and Davis (2002) ใหความหมายวฒันธรรมองคการวาเปนขอสมมติฐาน ความเชือ่ 
คานิยม บรรทัดฐาน ซ่ึงสมาชิกในองคการยึดถือรวมกนั 
   
  จากแนวคิดและมุมมองของนักวิชาการขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
คานิยม ความคิด ความเชื่อ แบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนในองคการ อันสงผลตอการ
แสดงออกของคนในองคการ อยางมีความเปนเอกลักษณเฉพาะที่ผูคนในองคการรวมกันยดึถือโดย
ที่ส่ิงเหลานี้เกิดจากการเรียนรู และพัฒนามาจากในอดีต และสืบทอดตอไปยังคนรุนใหมเพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติตอไปในอนาคต  
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ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ  
 
 Pheysey (1993: 1-19) ศึกษาเกี่ยวกับความสําคัญของวัฒนธรรมตอปจจัยเงื่อนไขตาง ๆ ที่มี
อิทธิพลตอการกําหนดแบบแผน และลักษณะการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการในระดับ
บุคคลและองคการ ไดอธิบายไววาวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการ เนื่องจาก
เปนคุณคารวมที่ผูกสมาชิกไวดวยกัน ทําใหสมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในองคการและทุมเทพลังกาย
พลังใจ ในการทํางานใหกับองคการอยางเตม็ที่ เปนการสัง่สมตอเนื่องกนัมาในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
โดยวัฒนธรรมมักเริ่มมาจากตัวบุคคล อาจเปนผูนําหรือผูมีอิทธิพลตอองคการนั้น ๆ คิดคนหรือ 
มีแนวคิดถึงวิธีการหรือวัฒนธรรมใหม ๆ เกิดเปนแนวรวมรับรู กลายเปนความเชื่อหรือคานิยมที่
กลุมแนวรวมไดสรางขึ้น และจะถูกเผยแพรใหเปนที่ยอมรับโดยทั่วไปในหมูสมาชิกขององคการ 
การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโดยละเลยเรื่องวัฒนธรรมองคการยอมเกิดปญหาในการดําเนินการ  
ดังนั้นผูบริหารควรเขาใจในเงื่อนไขของการปรับเปล่ียนองคการและวัฒนธรรมองคการจะเปน 
เงื่อนไขสําคัญในการกําหนด กลยุทธและประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิกในองคการ 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตการแขงขัน และการมีผลผลิตที่มีคุณภาพ 
 
  Hellriegel et al. (1995: 479) ไดสรุปถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการบนพื้นฐานของ
พฤติกรรม และการปฏิบัติของสมาชิกในองคการ ไดเปน 4 ประการ ดังนี้ 
 
  1.   ความรูความเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ สมาชิกในองคการสามารถรับรูไดจาก
ประวัติศาสตรหรือเร่ืองราวนั้นๆ ในอดตี เพื่อนํามาเปนบรรทัดฐาน และแนวทางในการปฏิบัติงาน
ตอไปในอนาคต 
 
  2.   วัฒนธรรมองคการชวยสงเสริมความผกูพนัของสมาชิกในองคการมีความรูสึกรวมภายใต
ปรัชญา และคานิยมที่ทุกคนยอมรับ และพยายามปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายในที่สุด 
 
  3.   วัฒนธรรมองคการเปนการกําหนดมาตรฐาน ในการควบคุมสมาชิกในองคการใหมี
พฤติกรรม และการปฏิบัติในแนวทางที่พงึปรารถนา 
 
  4. วัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธตอประสิทธภิาพและประสิทธิผล ในการปฏิบัติงาน
และการผลิตโดยตรง 
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คุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 
 วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่คอนขางจะเปนนามธรรม เนื่องจากเกี่ยวของกับคานิยมและ
ความเชื่อของคนซึ่งเปนสิ่งที่จะสังเกตเห็นไดยาก  ซ่ึงนักวิชาการมีความเห็นเกี่ยวกบัคุณลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการดังนี ้
 
 Robbins (1995: 751-752) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการมีลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรม
ในสังคม ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ จะประกอบดวย 
 
  1.   เปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอ เปนสิ่งที่เกดิขึ้นเฉพาะองคการหนึ่ง ๆ  
เชน การใชภาษาพูดหรือคําพูดที่มีลักษณะเฉพาะ พิธีการตาง ๆ เปนตน 
 
  2.   เปนปทัสถานหรือเปนมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึงเปนเครื่องชี้นําทางการประพฤต ิ
ปฏิบัติของสมาชิกในองคการวา จะทําอะไร ทําอยางไร อะไรคือ ความพอดีในการแสดงออก 
 
  3. เปนคานิยมเดนๆ ที่องคการสนับสนุน และคาดหวังใหบคุคลมีสวนรวม เชน มีความ
รับผิดชอบในงานสูง 
 
  4.   วัฒนธรรมถือเปนปรัชญา ซ่ึงเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อขององคการเกี่ยวกับการ
ดําเนินงาน 
 
  5. วัฒนธรรมถือเปนระเบยีบ ซ่ึงอาจมิไดกําหนดเปนลายลักษณอักษรแตเปนแนวทางในทาง
ปฏิบัติ เพื่อที่จะสามารถดํารงอยูเปนทีย่อมรับในฐานะสมาชิกขององคการได 
 
  6.   วัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคการสวนหนึ่งรวมถึงความรูสึกและการมีปฏิสัมพันธ 
ตอกันของสมาชิกขององคการ 
 
 นอกจากนี้ Robbins (1995) กลาววาวัฒนธรรมเขมแข็งเปนรูปแบบของวัฒนธรรมแกนหรือ 
วัฒนธรรมหลัก ที่ประกอบดวยคานิยมที่สมาชิกยอมรับอยางหยั่งลึก และกระจายไปทั่วองคการ 
กลาวคือ สมาชิกในองคการยอมรับคานิยมหลักเปนแนวทางการประพฤติปฏิบัติดวยความพรอมใจ 
ซ่ึง Robbins กลาววาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะสามารถสังเกตไดจากอตัราการลาออกของพนักงาน
วาจะมีสัดสวนที่นอยมาก 
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 สุนทร (2540) ไดสรุปคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการไวดังนี ้
 
  1.   เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมคน เปนปรากฏการณของกลุมคน 
จํานวนหนึ่งในหนวยงาน ไมใชความคิด ความเชื่อ คานยิม และการกระทําของคน ๆ เดียว แตละคน
ในหนวยงานอาจมีความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําแตกตางกันไป ส่ิงตางๆ เหลานี้ไมใช
เปนสิ่งที่มีหรือเห็นรวมกันในกลุมคนจํานวนหนึ่งเทานั้น หากแตวัฒนธรรมองคการเปนความคิด  
ความเชื่อ และคานิยมที่หลายคนยอมรับ และนําไปปฏิบตัิจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่
อยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 
 
  2.   เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม ความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําที่คนใน
หนวยงานจํานวนหนึ่งยอมรับ และมีอยูรวมกันนั้นมิไดเกิดขึ้นภายในชวงระยะสั้นๆ แตตองอาศัย
เวลาในการสั่งสม บมเพาะผานกาลเวลาแหงการทดสอบ และพิสูจนจนเปนที่ยอมรบัรวมกันแลววา 
สามารถชวยแกปญหา และสนองความตองการของหนวยงานได 
 
  3.   เปนสิ่งที่สมาชิกขององคการเรียนรูจากการตดิตอสัมพันธกบับุคคลอื่น วัฒนธรรมองคการ
ไมไดเกดิขึ้นจากสัญชาติญาณของมนษุย หรือการถายทอดทางพนัธุกรรม แตเปนสิ่งทีส่มาชิกองคการ
คอยๆ เรียนรูทลีะเล็กละนอยนับตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในหนวยงานนั้น พนกังานใหมเรียนรูวัฒนธรรม
องคการผานกระบวนการถายทอดวฒันธรรมที่เรียกวา การหลอหลอมขัดเกลาขององคการและยัง
เรียนรูไดจากการฝกอบรมขององคการ และจากการเรยีนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของ
หัวหนางาน รวมถึงหลักเกณฑการไดรับความดีความชอบอีกดวย ผลจากการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ
ทําใหพนักงานรูวาตนควรมพีฤติกรรมอยางไรในสถานการณตางๆ ทําใหสามารถอยูรวมกัน และ
เปนที่ยอมรับของคนอื่นในหนวยงานได 
 
  4.   เปนสิ่งที่สมาชกิองคการไมคอยตระหนักถึงหลังจากที่วฒันธรรมองคการไดผานกาลเวลา
แหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากคนในองคการจํานวนหนึ่งแลววาสามารถชวยแกไขปญหา
หรือสนองความตองการของหนวยงานได คนในองคการก็จะคิด เชื่อและทําสิ่งนั้นซ้ําแลวซํ้าเลา 
เปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติธรรมดาไป นั่นยอมหมายความวา ส่ิงที่คิดหรือกระทํานั้น
กลายเปนสามัญสํานึกที่สมาชิกองคการกระทําไปโดยอัตโนมัติ โดยไมคิดถึงการมีอยูของธรรมเนียม
บรรทัดฐานของวัฒนธรรม 
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  5.   การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองคการพึ่งพาการใชสัญลักษณ  สัญลักษณหมายถึงสิ่งที่ใชแทน
หรือส่ือความหมายถึงอีกสิ่งหนึ่ง สัญลักษณที่หนวยงานนิยมใช ไดแก ภาษา พิธีการ เร่ืองเลา เพลง
ประจําหนวยงาน การใชสัญลักษณ เนื่องจากเปนสิ่งทีห่นวยงานพยายามถายทอดใหแกพนกังานใหม 
เชน คานิยม ความเชื่อ แนวทางการทาํงานที่หนวยงานคาดหวัง มักเปนเรื่องที่เปนนามธรรม สวน
สัญลักษณเห็นไดชัดเจนวาเปนสิ่งที่หนวยงานพยายามสื่อความหมาย นอกจากนี้การใชสัญลักษณ 
เชน จัดพิธีมอบรางวัล มักจะทําใหพนักงานยอมรับไดงายกวา ประทับใจมากกวา และจดจาํอยูใน
จิตใจไดยาวนาน กวาการใหพนักงานอานขอความที่ตองการสื่อจากคูมือการทํางานหรือจดหมาย
ขาวประชาสัมพันธ 
 
  6.   เปนสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได การเกิดวัฒนธรรมองคการตองใชเวลาในการพัฒนา
จนเปนหนทางที่กลุมยอมรับวาชวยแกปญหา และสนองความตองการของกลุมได ดังนั้นวัฒนธรรม
องคการที่เกิดขึ้นจึงมักติดตรึงไปกับกลุม และเปลี่ยนแปลงไดคอนขางยาก อยางไรกต็ามวัฒนธรรม
องคการเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งสามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป 
 
รูปแบบการแสดงออกของวฒันธรรมองคการ 
 
  สิทธิโชค (2540) กลาววาสามารถแสดงออกไดดังนี ้
 
 1.   ตํานานหรือเร่ืองเลา (Legend or Story Telling) เปนวิธีการที่คนในองคการหรือสังคม
ถายทอดคานิยม ความเชื่อใจ และแนวปฏิบตัิตนใหแกสมาชิกใหม 
 
  2.   งานพิธีหรือพิธีกรรม (Rites and Rituals) คือ กิจกรรมที่ตระเตรียมเอาไวเปนพิเศษและ
ดําเนินเพื่อประโยชนของผูรวมบริหาร การจัดงานพิธีขึน้มาเพื่อปลูกฝงคานิยมขององคการ ซ่ึงงาน
พิธีจะเปนโอกาสพิเศษที่เสริมคุณคาของความสําเร็จ สรางความผูกพันระหวางพนักงาน ดวยการให
พวกเขามีสวนรวมภายในเหตุการณที่สําคญัของการยกยอง และการฉลองวีรบุรุษ 
 
  3.   วีรบุรุษ (Hero) หรือพระเอกขององคการ เปนตวัเชดิเพื่อแสดงเปนตวัอยางของการกระทํา 
คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ วีรบุรุษ คือ แบบจาํลองของบทบาท เพื่อการดําเนินตามของ
พนักงาน บางครั้งวีรบุรุษ คือ บุคคลจริงๆ และบางครั้งวรีบุรุษ คือ สัญลักษณการกระทําของวีรบุรุษ
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ผิดธรรมดา แตไมผิดธรรมดาจนพนักงานคนอื่นไมสามารถกระทําได ซ่ึงวีรบุรุษจะแสดงใหเห็นถึง
การกระทําที่ถูกตองภายในองคการ 
 
  4.   คําขวัญ คือ ประโยคหรือถอยคําที่แสดงคานยิมขององคการ บริษัทหลายแหงไดใชคาํขวัญ
เพื่อถายทอดความหมายพิเศษแกพนักงาน คําขวัญจะเปนวิธีการถายทอดวัฒนธรรมที่ดีอยางหนึ่ง 
เพราะวาคําขวัญสามารถใชเปนถอยแถลงตางๆ โดยผูบริหารระดับสูงได คําขวัญจะชวยเผยแพร
ปรัชญาของผูบริหารระดับสูงออกไปอยางกวางขวาง และคําขวัญจะถายทอดคานยิมไดดวย 
 
  5.  การสื่อสารวิสัยทัศน (Vision Communication) ถือเปนขายของวัฒนธรรมโดยมีลักษณะ
เปนการสื่อสารของผูบริหารสื่อไปสูพนักงานระดบัลาง ใหทราบวาอนาคตขององคการนี้กําลังมุงไป
ในทางใดวิธีการสื่อสารหลายแบบ ไดแก การพูด การเขยีน และการแสดง ซ่ึงการสื่อสารโดยใชการ
แสดงนี้ถือเปนวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมาก และทําใหประทับใจเขาใจงาย 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ 
 
  Jones (1994) ไดพิจารณาถึงวาวัฒนธรรมองคการนั้นพัฒนามาจากปจจัยที่มีปฏิสัมพันธกัน 
 4  ปจจัย ดังนี ้
 
  1.   ลักษณะของสมาชิกที่อยูในองคการ เนื่องจากสมาชิกขององคการไดถูกระบบการสรรหา 
และคัดเลือกเขามาปฏิบัติงานรวมกนั นับเปนมาตรการเบื้องตนในการใหไดมาซึ่งสมาชิกที่มีคานิยม 
บุคลิกลักษณะและจริยธรรมที่มีความใกลเคียงกัน ดังนั้น จึงเกิดเปนการรวมกลุมของผูที่มีคานิยม 
ความคิดความเชื่อที่ใกลเคียงกัน เกดิเปนวฒันธรรมขององคการนั้นๆ ขึ้นมา 
 
  2.   จริยธรรมขององคการ เกิดจากบุคลิกลักษณะและความเชื่อของผูกอตั้ง และผูบริหาร
ระดับสูง วาตองการบริหารจัดการ และควบคุมทิศทางการประพฤติปฏิบัติขององคการนั้นๆ ไปใน
แนวทางใด ซ่ึงอิทธิพลดังกลาวจะถูกยึดเปนเปาหมายในการปฏิบัติขององคการจะออกมาในรูปของ
กฎระเบยีบขอบังคับ หรือสัญญาวาจาง  
 
  3.   โครงสรางขององคการ เปนระบบที่เปนทางการในเรื่องเกี่ยวกับโครงสรางอํานาจหนาที่
และระบบทีใ่ชเพื่อการควบคุม โดยขึ้นอยูกับลักษณะหรือรูปแบบขององคการวาเปน องคการแบบ
เครื่องจักร หรือวาเปนองคการแบบมีชีวิต กลาวคือ องคการแบบเครื่องจักรจะมีลักษณะคงที่
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การปฏิบัติงานจะยดึติดอยูกับกฎระเบยีบเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ขณะที่องคการแบบมีชีวิตชีวา
จะมีลักษณะของการปฏิบัติงานที่มีความยดืหยุนมากกวาและสามารถปรบัเปลีย่นองคการใหเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมไดดีกวา 
 
  4.   ระบบสิทธิในทรัพยสิน เปนเรื่องที่เกีย่วกับการกระจายสทิธิในทรัพยสิน (Property Rights) 
กลาวคือ สิทธใินทีน่ี้ เปนสวนที่บงบอกถึงสมาชิกในองคการแตละคนจะสามารถรับและใชทรัพยากร
ตาง ๆ ขององคการไดในระดับใดโดยทั่วไปจะเปนไปสิทธิอันเกิดจากอํานาจหนาที่ และความ
รับผิดชอบของแตละคนซึ่งในเรื่องนี้สงผลกระทบโดยตรงตอเร่ืองของคานิยมการใชเครื่องมือที่จะ
กําหนดถึงพฤติกรรม และการจูงใจพนักงานขององคการ อันสะทอนถึงสถานภาพ และวิธีการประพฤติ
ปฏิบัติผานระบบสิทธิในทรัพยสิน 
 
  วัฒนธรรมองคการนั้นจะทาํให สมาชิกในองคการแสดงพฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติ
ดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว เปนพฤติกรรมสนับสนุน และมีความ 
จําเปนตอการดําเนินงานขององคการ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ และถาหากสมาชิกใหม
สามารถยอมรับวัฒนธรรมองคการไดกจ็ะกอใหเกิดผลผลิต ความผูกพนัตอองคการ และคงอยูเปน
สมาชิกขององคการ เกิดการลาออกจากงานนอยลง               
 
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 ไดมีการศึกษาวิจัยของนักวิชาการตางๆไดเสนอไวดังตอไปนี ้
 
   Chaffee and Tierney (1988) ไดทําการศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา โดยมี
ความเชือ่วาวฒันธรรมองคการจะดําเนนิไปในลักษณะที่เรียกวามีสภาพสมดุลแบบพลวัตร คือ มกีาร
เปลี่ยนแปลงของมิติทั่วไป 3 ประการของวฒันธรรม ไดแก ลักษณะโครงสราง คานิยม และสิ่งแวดลอม
ที่กําหนดอธิบายไดดังนี ้
 
  1.   ลักษณะโครงสราง หมายถึง วิธีการตางๆ ทีอ่งคการจะทาํงานไดสําเร็จ หมายถึงแผนงาน
วิธีการ งบประมาณ กลไกของการบริหาร รวมถึงกระบวนการทํางานดวยส่ิงแวดลอม  
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  2.   คานิยม หมายถงึ ความเชื่อ บรรทัดฐาน และการจัดลําดับความสําคัญที่สมาชิกขององคการ
ยึดถือ เปนคานิยมที่เหมาะกบัองคการ และรวมถึงความสอดคลองรวมของกลุม ที่จะปรากฏอยูใน
ปณิธานของสถาบัน 
 
 3.   ส่ิงแวดลอมหมายถึง วัตถุประสงค บุคคล ความตองการ และอุปสรรค หรือขอจํากัด 
ขององคการ 
 
 Robbins (1989) ไดกลาววาในองคการมีระบบรวมกันที่เกิดขึ้นจากสมาชิกในองคการทําให
สามารถแยกองคการหนึ่งออกจากองคการหนึ่งดวยระบบ เหลานั้นมีคุณลักษณะดวยกันทั้งสิ้น  
10 ประการ ซ่ึงถือเปนคุณลักษณะของวฒันธรรมองคการ ดังนี ้
 
  1.   การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) ไดแกระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพ และ
ความเปนอิสระซ่ึงแตละคนมีอยู 
 
  2.   การอดทนตอความเสี่ยง (Risk Tolerance) ไดแก ระดับทีพ่นักงานอดทน ใหมีความ
กาวราว การเปลี่ยนแปลง และความเสีย่งได 
 
  3.   การกําหนดทศิทาง (Direction) ไดแก ระดบัที่องคการกําหนดวัตถุประสงคและคาดหวัง
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนของบุคคลในองคการ 
 
  4.   การประสานงานหรอืรวมมือกัน ( Integrations) ไดแก ระดบัที่หนวยงานตางๆ ในองคการ
ไดรับการกระตุน ใหเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และการรวมมือกนั 
 
  5.   การสนับสนนุทางการจัดการ (Management Support) ไดแก ระดับที่ผูจดัการไดจัดเตรยีม
หรือใหการตดิตอส่ือสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา 
 
  6.   การควบคุม (Control) ไดแก จาํนวนของกฎระเบยีบ ปริมาณของการควบคุมบังคับบัญชา
โดยตรง ที่นํามาใชในการดแูล และควบคมุพฤติกรรมของพนักงาน 
 
  7.   เอกลักษณ (Identity) ไดแก ระดับของสิ่งที่สมาชิกสรางเอกลักษณใหแกองคการในฐานะ
สวนรวมมากกวาในสวนของกลุมการทํางาน โดยเฉพาะหรือความชํานาญดานวิชาชีพ 
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  8.   ระบบการใหรางวัล (Reward System) ไดแก ระดับการกําหนดใหรางวัล เชน การขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนตําแหนง โดยอาศัยเกณฑจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 9.   การอดทนตอความขัดแยง (Conflict Tolerance) ไดแกระดับของพนักงานอดทนตอการ
กระตุนจากลักษณะ ที่ปรากฏของความขัดแยง และการวพิากษวิจารณโดยตรง 
 
  10.  แบบแผนของการติดตอส่ือสาร (Communication Patterns) ไดแก ระดับของการตดิตอ 
ส่ือสารในองคการที่ถูกจํากัดโดยระดับคําสัง่ตามสายงานอยางเปนทางการ 
 
  Cooke and Lafferty (1989) สํารวจลักษณะของวัฒนธรรมองคการโดยวัดการรับรูของบุคคล
ในองคการในแงของพฤติกรรมการแสดงออกและบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
ที่นํามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการดําเนนิชีวิต (Life Style Inventory) รวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับการทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของบุคคลของ Maslow (1970) 
and Mcclelland (1971 cited in Cooke and Lafferty, 1989) ที่ตองการความพอใจสูงสุด คือ ดาน
ความสําเร็จ และความตองการดานความสมหวัง ความคาดหวังตามความนึกคิดของตน รวมทั้ง
ตองการใหบุคคลอื่นยอมรับ และเหน็คุณคาของตน ในทางตรงกันขามความตองการของบุคคลใน
ระดับที่ต่ํากวา คือ ตองการความมั่นคงในชวีิต ทําใหพฤตกิรรม และบุคลิกของบุคคลมุงเนนไปใน 
ทางปกปองตนเอง ซ่ึง Cooke and Lafferty ไดนําแนวความคิดทฤษฎีผูนําของ Stoggill (1963 cited in 
Cooke and Lafferty, 1989) ที่แบงรูปแบบผูนําเปน 2 รูปแบบ คือแบบมุงเนนบุคคล และมุงเนนงาน 
มาทําการศึกษารวมดวย  
 
  จากแนวความคิดทฤษฎีดังกลาว ประกอบกนัเปนลักษณะการดําเนนิชีวิตของบุคคลในองคการ
ที่มีคานิยม ความเชื่อ และแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องคการมีอยู พฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลในองคการนั้น คือ วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) จากการศึกษา 
Cook and Lafferty ไดนําแนวความคิดทั้งหมดดังกลาวขางตนมาเปนกรอบแนวความคิดในการศึกษา
ลักษณะของวฒันธรรมองคการ ที่แบงลักษณะวัฒนธรรมองคการไดเปน 3 รูปแบบ คือ 1) วัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค 2) วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และ 3) วัฒนธรรมองคการแบบ
ตั้งรับ-กาวราว  ดังนี้คือ          
 
  1.   วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค (Constructive) หมายถึงองคการที่ใหความสําคัญ  
ของคานิยมในการทํางาน มุงใหบุคลากรเกดิความพอใจ นั่นคือไดรับความสําเร็จจากการทํางาน  
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มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคการ รวมทั้งการสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก 
ความสัมพันธ สนับสนุนซึ่งกัน และกันในองคการ ซ่ึงการทํางานในลักษณะนี้จะสงผลใหองคการ
ประสบความสําเร็จ การดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดบุคลากรขององคการประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน แบงเปน 4 มิติ ดังนี ้
 
   1.1  มิติมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่มีภาพรวมในลักษณะการทํางานที่ด ี
มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของพนักงาน มีการตั้งเปาหมายการทํางาน 
รวมกนั พฤตกิรรมการทํางานของทกุคนในองคการมีลักษณะของการมีเหตุมีผล มหีลักการ และเปน
นักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน สนุกกับงาน รูสึกวางานมีความทาทายและมี
ความหมาย 
 
   1.2  มิติมุงสัจการแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม พฤติกรรมการ 
แสดงออกในทางสรางสรรค  มีเปาหมายของการทาํงานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน เนนความ
ตองการของบุคคลในองคการตามความคาดหวัง คือ ในดานความภาคภมูิใจในงานของตน มีความ
เต็มใจในการทํางานนั้น ดวยการไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยูสามารถ
พัฒนา สรางงานใหมของตนอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ลักษณะ
เดนคือ บุคลากรที่มีความยดึมั่นผูกพันกับงาน และมีความพรอมในการทํางานสูง 
 
   1.3  มิติมุงบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic- Encouraging) คือ องคการที่มีคานิยม 
และพฤติกรรมการทํางานแบบมีสวนรวม เนนบุคคลเปนศูนยกลาง ถือวาบุคลากรเปนทรัพยากรที่มี
คาที่สุดขององคการ มีการติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ สนับสนุนใหเกิดความกาวหนาจาก
การทํางานอยางสม่ําเสมอ มีการนิเทศงาน การมีบทบาทพี่เล้ียง จึงทําใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจ
และมีความสขุ ลักษณะเดน คือ ถือวาบุคลกรเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดขององคการ 
 
  1.4  มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออก
ที่มุงเนนสัมพนัธภาพระหวางบุคคล และเนนบรรยากาศที่อบอุนในการทํางาน บุคลากรในองคการ
จึงมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ และไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ใหการยอมรับกัน มีการ
แบงปน เขาใจความรูสึกซึ่งกนั และกนัในการทํางาน รูใจเขาใจเรา ลักษณะเดนคือ บุคลากรมีความ
เปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน 
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  2.   วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive – Defensive) หมายถึง องคการที่มีคานยิม
และพฤติกรรมการแสดงออกที่มุงความตองการความมั่นคงของบุคลากร และผูนําที่มุงเนนบุคคล
ยึดกฎระเบียบ ขอบังคับ พึ่งพา และคลอยตามความคิดเห็นของผูบริหาร บุคลากรพยายามหลีกเลีย่ง
งานหรือการกระทําที่ตองรับผิดชอบ แตยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร อันเปนแนวทางที่จะ
ทําใหตนเองมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย และกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงการทํางานในลักษณะนี้ สงผล
ใหองคการบรรลุเปาหมายไดคอนขางลาชา แบงออกเปน 4 มิติ ดังนี้    
 
   2.1  มิติมุงการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมการ
แสดงออกที่บคุลากรใหการยอมรับซึ่งกนัและกนั หลีกเลีย่งการขัดแยงทีอ่าจเกดิขึน้ดวยการพยายาม
เห็นดวยและคลอยตามความคิดเห็นของกนัและกนั บุคลากรในองคการจะปฏิบัติตัวใหเหมือนกับ
คนสวนใหญในองคการ การคลอยตามกันนี้เปนพฤตกิรรมที่บุคลากรในองคการพึงพอใจ ลักษณะเดน
คือ บุคลากรตองประพฤติ และปฏิบัติใหเหมือนกับบุคคลอื่นๆในองคการ ซ่ึงเชื่อวาการเห็นดวยกบั
แนวทางความคิดเห็นของผูบริหาร และผูรวมงานนัน้เปนสิ่งที่ถูกตอง 
 
   2.2  มิติมุงยึดกฎเกณฑ (Conventional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ลักษณะอนุรักษนิยม แบบแผนการปฏิบัติงานจึงเปนระบบราชการ บุคลากรทุกคนในองคการตอง
ปฏิบัติทําตามกฎระเบยีบที่วางไวอยางเครงครัด จะขัดตอกฎระเบยีบนั้นไมได ลักษณะเดนคือ บุคลากร
ปฏิบัติตนแบบระบบอนุรักษนิยม และยึดกฎระเบยีบปฏิบัติแบบราชการ มาเปนแบบบรรทัดฐานใน
การทํางานอยางเครงครัด 
 
   2.3  มิติมุงการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 
โดยยดึถือตามสายงานการบังคับบัญชา และศูนยรวมการการบริหารจดัการบุคลากรจะตองปฏิบัติงาน
ตามการตัดสินใจผูบริหารหรือผูนํากลุม บุคลากรปฏิบัติงานโดยไมทราบจุดมุงหมายการทํางานของ
ตน และขององคการ มุงแตการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูนําที่ใหคําแนะนํา เพื่อเปนการปกปองตวัเอง 
ลักษณะเดนคือ บุคลากรมีความระมัดระวงัตัวสูงในการปฏิบัติงาน และเปนผูตามที่ด ี
 
   2.4  มิติมุงการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีคานยิมและพฤติกรรมการแสดงออก
ที่เนนการลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน แตเมื่อทาํงานประสบผลสําเร็จก็จะไมไดรับ
รางวัลอะไร ผลจากการบริหารงานในลักษณะนี้ทําใหบุคลากรหลีกเลี่ยงการกระทําตางๆที่อาจทําให
ถูกตําหนิ นอกจากนี้บุคลากรทุกคนจะหลีกเลี่ยงเหตุการณที่ตองตัดสินใจและการปฏิบัติตางๆ 
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ที่กอใหเกิดความขัดแยง ลักษณะเดนคือ บุคลากรหลีกเลี่ยงการตัดสินใจแตเลือกปฏิบัติงานที่มี
ความเสี่ยงนอยที่สุด 
 
  3.   วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว (Aggressive – Defensive) หมายถึง องคการที่มี
คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในลกัษณะมุงเนนความตองการดานความมัน่คงของบุคลากร 
มีผูนําที่เนนงาน บุคลากรจะมีลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจหนาที่ แขงขันชิงดีชิงเดน ตอตาน 
และชอบความเปนระบบระเบียบ มุงความสมบูรณแบบ ตําหนิความผิดพลาดของตนเอง ตอตาน
การเปลี่ยนแปลง ทําใหองคประกอบความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายไดยาก แบงออกเปน 4 มิติ 
ดังนี ้
 
   3.1  มิติมุงเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกของการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมที่เนนการเจรจาตอรอง บุคลากรรูสึกวาตนเอง 
มีคุณคาถาไดแกไขปญหาเฉพาะหนา จึงทาํใหไมมกีารวางแผนลวงหนา มักกอใหเกดิความขัดแยง
กับบุคลอื่นเสมอ ลักษณะเดนคือ บุคลากรมักตําหนิ ตอตานทุกสิ่งจะเกดิความขัดแยงกันเปนเสมอ 
 
   3.2  มิติมุงใชอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีคานิยม และพฤตกิรรมการแสดงออกที่ให
ความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ในตําแหนง บุคลากรชอบเปนผูนิเทศการสอนเพื่อน
รวมงาน รางวัลหรือผลงานที่ไดรับจากองคการคือ การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น มีความตองการเปน
ผูนําและตองการอํานาจ เพื่อบํารุงรักษาความรูสึกที่มั่นคงในการทํางาน ลักษณะเดนคือ บุคลากร
ชอบการควบคุมคนอื่น และมีความเชื่อในเรื่องการผลักดันเหตกุารณตางๆ ใหเกดิขึ้นในองคการ 
 
   3.3  มิติมุงการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีคานยิมและพฤติกรรมการแสดงออก
ของการแขงขันโดยมีการแพชนะเกิดขึ้น บุคลากรตองการชนะดีกวาคนอื่น ดังนั้นทุกคนจึงมุงแขงขันกัน 
วัดผลสําเร็จของการทํางานเพื่อรักษาคุณคาของตนเองซึ่งจะไดรับการแบงระดับในที่ทํางานที่ดีกวา
เพื่อนรวมงาน บุคลากรทุกคนยอมรับ และมีความเชื่อวาการทาํงานนั้นตองมี การแขงขันกันจึงจะ
ประสบผลสําเร็จ ลักษณะเดนคือ บุคลากรชอบการแขงขนั และเชือ่วาทกุสิ่งทกุอยางมลัีกษณะทาทาย
ใหมกีารแขงขนัในการทํางาน 
 
   3.4  มิติมุงความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรม 
การแสดงออกลักษณะเจาระเบียบ บุคลากรทํางานหนกั และยึดมั่นในระบบการทํางานมากแตบรรลุ
เปาหมายขององคการนอย มีการตั้งความหวังในการทํางานสูง จึงทําใหทํางานอยางละเอียดถ่ีถวน 



 43

แตผลงาน และผลผลิตที่เกิดขึ้นนอย ตองใชระยะเวลาในการทํางานมากเนนการทํางานอยางมีระบบ
ระเบียบอยางละเอียด ลักษณะเดนคือ เนนความมีระเบยีบ และตําหนคิวามผิดพลาดของตนเอง 
 
  องคการที่มีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-
กาวราวสูงนั้น มีรูปแบบวัฒนธรรมองคการที่ยึดระบบราชการพึ่งพา การหลีกเลี่ยง เจาระเบียบ มุงการ
แขงขัน ตองการอํานาจ และมีการใหรางวลัเพียงเล็กนอยหากมีความคดิริเร่ิม แตในทางตรงกันขาม
จะมีการลงโทษถาทําความผิด คือ เนนการสงเสริมทางลบ ทําใหองคการมีลักษณะวัฒนธรรมใน
ลักษณะที่กอใหเกดิความเครยีดในการทาํงานสูง ความพงึพอใจในงานต่าํและมีสวนสมัพันธอยางสงู
กับการลาออกโอนยายของพนักงานในองคการ 
 
  Hofstede (1991) ไดศกึษาวัฒนธรรมชาตจิากวฒันธรรมองคการ โดยแบงวัฒนธรรมองคการ
ตามแบบจําลองมิติวัฒนธรรมเปน 5 มิติดังนี้ 
 
 1.   ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power Distance) เปนมิติที่สะทอนใหเห็นถึงลักษณะความ 
สัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกบัพนักงานมกีารกระจายอํานาจไมเทาเทยีมกัน 
 
  2.  การหลีกเลีย่งความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหา
ความขัดแยงหรือความกาวราวที่อาจจะเกดิขึ้นของคนในสังคมแตละสังคม เปนขอบเขตซึ่งสมาชิก
ในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณที่แนนอน  
 
 3.   ความเปนปจเจกนยิม (Individualism) มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพนัธระหวางคนแตละคน 
และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเหน็ถึงลักษณะรปูแบบการอยูรวมกัน บุคคลใหความสําคัญ
กับเปาหมายและความสนใจของตนเองมากกวาจะสนใจเปามายของกลุม  
 
  4.   ความเปนกลุมนิยม (Collectivism) มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน
และกลุมคนในสังคม ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการเปนอยูของบุคลากรแตละคนจะให
ความสําคัญกับโชคชะตาและเปาหมายของกลุมกอนจะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเองกลุมมีการพึ่งพา
อาศัยกัน รวมมือกันไมมีการแขงขันกันมีการรวมกันตัดสินใจ หลีกเลี่ยงการขัดแยง และผูนําคอย
ปกปองคนในกลุม 
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 5.   ความเปนชายและความเปนหญิง  (Masculinity and Femininity) ความเปนชายเปน
ขั้วตรงขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ
เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนชายคือ คานยิมเนนผลงาน สวนความเปนหญิงคือ คานิยมทํางานเพือ่
อยูเนนการประนีประนอม ในองคการจะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของ
หัวหนา เพื่อนรวมงาน และการรับรูเปาหมายขององคการ รวมถึงลักษณะเฉพาะอาชีพ เชน งาน
ประชาสัมพนัธ องคการจะพจิารณาเลื่อนขัน้แกคนที่มีลักษณะความเปนหญิงมากกวาคนที่มีลักษณะ
ความเปนชาย 
 
  Schein (1992: 12-15) ศึกษาวฒันธรรมองคการ ไดเลือกมติิสําคัญ 5 มิติที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคการซึ่งเปนคติฐานเบื้องตนไดแก 
 
  1.   ความสัมพันธขององคการตอสภาพแวดลอม (The Organization’s Relationship to It’s 
Environment) โดยศึกษาถึงความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมวามีลักษณะใดเปน
ความสัมพันธในลักษณะอยูภายใตหรืออยูเหนืออิทธิพลของสิ่งแวดลอม และการปรบัตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอม ดวยการหาแนวทางที่เหมาะสม การศึกษาความสัมพันธดังกลาวจะพจิารณาจากการ
กําหนดเปาหมายวัตถุประสงค ภารกิจ และงานที่ตองรับผิดชอบหลักตอสภาพแวดลอมซึ่งรวมถึง
สภาพทางเทคโนโลยี การเมอืง เศรษฐกิจ และสังคมดวย 
 
 2.   ลักษณะของความจริง และถูกตอง (The Nature of Reality and Truth) การกําหนด และ
การคนหาความจริงนี้ จะเกี่ยวเนื่องสัมพันธระหวางมนุษยตอธรรมชาติ Scheinไดแบงระดับของ
ความเปนจริงออกเปน 3 กลุม ดังนี ้
 
  2.1  ความเปนจริงภายนอก (External Physical Reality) เกี่ยวของกับสิ่งที่พิสูจนหรือ
พิจารณาไดจากสิ่งที่เปนรูปธรรมหรือสามารถพิสูจนไดโดยหลักการทางวิทยาศาสตร 
 
  2.2  ความเปนจริงทางสังคม (Social Reality) เปนสิ่งที่สมาชิกของกลุมเห็นพองตองกัน 
ยอมรับในสิ่งนั้นๆ เชน คตฐิาน เกีย่วกับธรรมชาติของสมาชิกในองคการ วิถีชีวิตขององคการนั้นๆ 
อันเปนความเชื่อของสมาชิกในกลุม 
 
  2.3  ความจริงของแตละบุคคล (Individual Reality) เปนสิ่งที่เกดิจากการเรยีนรูของแตละ
บุคคล ซ่ึงไดรับจากประสบการณที่แตละคนรับรูมา 
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  3.   ลักษณะของธรรมชาติมนุษย (The Nature of Human Nature) โดยศึกษาถึงสัญชาติญาณ
พื้นฐาน และพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ลักษณะธรรมชาติของมนุษย หมายถึงการมองถึง
ลักษณะของสมาชิกและผูบริหาร วามีลักษณะอยางไร และควรจะมีลักษณะอยางไร การรับรูเกี่ยวกับ
ลักษณะของสมาชิกในองคการ อาจพิจารณาลักษณะ โดยพื้นฐานในฐานะคนดีที่มีความรับผิดชอบ
หรือในฐานะคนเลวที่ตองไดรับการควบคมุ และอาจพจิารณาถึงความตองการของสมาชิกอันเปน
ส่ิงจูงใจใหเกดิพฤติกรรมที่แตกตางกัน 
 
 4.   ลักษณะของการกระทําของมนุษย (The Nature of Human Activity) การกระทําของมนษุย 
ที่แตกตางกันเปนผลมาจากวฒันธรรม ที่มีจุดเนนเกีย่วกบัการกระทําของมนุษยใน 3 ลักษณะ ดังนี ้
 
  4.1  เนนการกระทาํ (Doing Orientation) เชื่อวามนุษยเปนผูทีม่ีอํานาจเหนือธรรมชาติ 
และสามารถควบคุมหรือจัดการธรรมชาติได เนนการปฏิบัติตามสภาพความเปนจริง และเชื่อวา
มนุษยสามารถทําอะไรที่สมบูรณแบบได 
 
  4.2  เนนสภาพทีเ่ปนปจจุบัน (Being Orientation) เชื่อวาธรรมชาติมีอํานาจเหนอืการกระทํา
ของมนุษย ซ่ึงมนุษยไมสามารถหลีกเลี่ยงอิทธิพลของธรรมชาติและตองยอมรับตามสภาพที่เปนอยู
ในปจจุบนั และยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้น 
 
  4.3  เนนการกระทําที่กําลังจะเกดิขึ้น (Being in Becoming) เชื่อวามนุษยสามารถปรับตวั
เขากับธรรมชาติ ซ่ึงบุคคลจะตองมีการสัมผัส มีสมาธิ และควบคุมสิ่งตางๆ แนวคิดนี้เนนการพัฒนา
ตนเอง การตระหนักในคุณคาของตน การบรรลุถึงศักยภาพของบุคคล อาจกลาวไดวาเปนการเนนถึง
กิจกรรมแตละกิจกรรมที่มเีปาหมายในตนเอง พฒันาตวัเองดวยวิธีการตางๆ ในลกัษณะที่ผสมผสาน
ส่ิงทั้งหลายเขาดวยกัน 
 
  5.   ลักษณะของสัมพันธภาพระหวางมนุษย (The nature of Human Relationships) 
 สัมพันธภาพระหวางสมาชกิในองคการนบัเปนสิ่งสําคัญ เพราะสมาชิกในองคการในฐานะมนษุย
ยอมมีความตองการความมั่นคงปลอดภัย และความรักความผูกพันกนั 
 
 Sergiovanni and Strarrantt (1998: 103) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการวาใน
ทุกๆ องคการยอมมีหลักประพฤติปฏิบัติทีพ่ึงสังเกตได ซ่ึงกําหนดขึน้โดยยกเกณฑของการอยูรวมกัน
จนกลายเปนบรรทัดฐานที่บงชี้วา พฤติกรรมใดเปนสิ่งทีก่ารปฏิบัติ และยอมรับได ส่ิงใดเปนสิ่งที่
พึงประสงค และบรรทัดฐานของการแสดงออกซึ่งคานิยม ความเชื่อในกลุมของผูรวมงาน  
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   จากแนวคิดทั้งหมดที่ไดกลาวมาขางตนนั้นไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
ไวมากมาย จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการนั้นเปนสิ่งที่บคุคลเรียนรู และถายทอดจากรุนหนึ่ง ไป
อีกรุนหนึ่ง และสามารถเปลี่ยนแปลงไดเพือ่ความเหมาะสมกับสภาพรอบดาน ผูวิจัยไดนําแนวคดิ
ของ Cooke and Lafferty มาใชในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากเปนแนวคดิที่วัดการรับรูของบุคคลใน
องคการในแงของพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัดฐานการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองคการ 
นอกจากนี้ยังเปนทฤษฎีที่นําแนวคดิ ทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชวีิตมารวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับการทํางาน ทฤษฎีแรงจูงใจ และรวมถึงทฤษฎีผูนํามาบูรณาการกันซึ่งจากแนวคิด
ทฤษฎีทั้งหมดประกอบกันเปนลักษณะ การดําเนินชวีิตของบุคคลในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับสิ่งที่
ผูวิจยัสนใจศึกษา เกีย่วกับบุคลิกภาพ พฤตกิรรมการแสดงออกของลักษณะการดาํเนินชีวิตของบุคคล
ในองคการ ทีส่งผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ  
 
 ในชวงที่ผานมามีนักวิชาการไดทําการศึกษาวิจยัเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางกวางขวาง ไดมีผูใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนี ้
 
 Katz (1964 Cited in Neuman and Kickul, 1998: 263-264) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมเหนือบทบาท (Extra-role behavior) วาเปนสิง่สําคัญตอการคงอยู และประสิทธิภาพของ 
องคการโดยมองวาคนมกัจะมีบูรณาการ (Innovation) และทํากิจกรรมขึน้มาเอง (Spontaneous Activity) 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการควบคูไปกับบทบาทที่กําหนดไว ซ่ึงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาท เชน การกระทาํเพือ่ปกปององคการและทรัพยสินขององคการใหคําแนะนาํสําหรับปรับปรุง
องคการ ฝกฝนตนเองในความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น และการทํากิจกรรมรวมกัน 
 
 Bateman and Organ (1983 cited in Organ, 1988) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวา เปนการกระทําที่เปนประโยชน และสรางสรรคที่สมาชิกในองคการ
แสดงทั้งในแงคานิยมหรือความพอใจ แตไมไดสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
และไมไดเปนบทบาทที่ถูกกาํหนดไว 
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  Brief and Motovidlo (1986 cited in Organ, 1988) ใหความหมายของ พฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการวา เปนพฤตกิรรมทางสังคมในทางบวก (Positive Social Behavior) ซ่ึงทําใหผูอ่ืนเกิด
ความรูสึกที่ดี และคงความรูสึกที่ดีนั้น ตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพองเดียวกัน 
 
  Katz and Kahn (1987 cited in Organ and Bateman, 1991: 275) ไดใหความหมายการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการวา เปนพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงออกดวยตนเองแบบไมเปนทางการ เชนการให
ความรวมมือ ความชวยเหลือ เปนมิตร ซ่ึงไมไดเกิดขึ้นโดยตรงจากระบบการใหรางวัลตามปกติ มี
ผลในการสวนเสริมการทํางานขององคการ เปนพฤติกรรมที่ไมมีใครบังคับ และไมไดมีระบุไวใน
หนาที่ที่ตองปฏิบัติ พฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการดําเนินงานขององคการ ปรากฏอยู
ในการปฏิบัติงานในที่ตางๆ พฤติกรรมสวนบุคคลซึ่งเมื่อรวมกันแลวสามารถเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานในองคการได 
 
 Organ (1988 cited in Podsakoff et al., 2000: 513) ไดใหความหมายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการวาเปนพฤตกิรรมสวนบุคคลที่แสดงออกดวยความสมัครใจ โดยไมไดตระหนกัอยาง
ชัดเจนถึงระบบการใหรางวลัขององคการ เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมดขององคการและการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดวยความสมัครใจนั้นหมายความวาเปนพฤติกรรม
ซ่ึงไมไดถูกบังคับใหปฏิบัติโดยบทบาทหนาที่ หรือไมไดระบุไวในรายละเอียดของงาน หรือสัญญา
วาจาง ระหวางบุคคลกับองคการ จึงเปนพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติดวยตนเองแมจะไมไดปฏิบัติ
ก็จะไมถูกลงโทษภายใตระบบการลงโทษขององคการ 
  
  Organ and Konovsky (1989) ใหความหมายไววา หมายถึงการรกระทาํที่เกดิจากความรวมมือ
ของบุคคลมากมายซึ่งไมไดเกิดจากบทบาทอยางเปนทางการ เปนพฤติกรรมที่สรางสรรค และให
ความรวมมือ และไมไดรับการใหรางวัลอยางเปนทางการ ซ่ึงความรวมมอืนี้ชวยยกระดบัประสิทธิผล
ขององคการ 
 
  Schnake (1991) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปน
พฤติกรรมที่เกดิจากการตัดสนิใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของกับการใหรางวัล หรือลงโทษโดยตรง 
แตเปนประโยชนตอองคการ 
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 Greenberg and Baron (2003) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา 
เปนการกระทาํโดยพนักงานทีส่นับสนนุใหการทํางานตามหนาที่ในองคการดําเนนิไปอยางราบเรยีบ 
แตการกระทําที่เกิดขึ้นไมไดเปนสวนหนึ่งของขอกําหนดในงานที่ตองทํางานอยางเปนทางการ เปน
พฤติกรรมที่บุคคลใหความชวยเหลือคนอื่นๆ ในองคการและไมสัมพันธกับระบบการใหรางวัล
อยางเปนทางการ 
 
  Hellriegel et al. (2002: 138) ได ใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการวา
หมายถึงพฤตกิรรมที่อยูนอกเหนือจากหนาที่การปฏิบัติงานอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่มี
ความจําเปนตอความอยูรอดขององคการหรือมีความสําคัญตอภาพลักษณการยอมรับขององคการ 
 
 จากความหมายตาง ๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดีขององคการ ผูวิจัยจึงสรุปวาพฤตกิรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ หมายถึงพฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนการปฏิบัติงานโดยรวม
ขององคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล ซ่ึงพนักงานแสดงออกหรือกระทําดวยความสมัครใจ 
เต็มใจปฏิบัติ โดยไมมีใครบังคับ ไมใชหนาที่ที่องคการกําหนดใหปฏิบัติโดยไมไดตระหนักถึงระบบ
การใหรางวัล พฤติกรรมที่เลือกปฏิบัติไดดวยตนเอง แมไมไดปฏิบัติก็จะไมถูกลงโทษ ภายใตระบบ
การลงโทษขององคการ  
 
องคประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวขางตน ไดมีผูแบง
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไว ดังนี ้
 
 Organ (1991) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปนรูปแบบ
พฤติกรรมตาง ๆ ดังนี ้
 
 1.   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) คือ พฤติกรรมการอาสาชวยเหลือผูอ่ืนใน
การแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเองโดยปราศจากการ
บังคับ เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยแนะนําพนักงานใหม
เกีย่วกบัวิธีการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ การสรางสรรคความสงบเรยีบรอยใหเกดิขึน้
ในองคการ (Peacemaker) ซ่ึงเปนพฤติกรรมการชวยเหลือในการปองกนั แกไข หรือลดความรุนแรง
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ของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางคนในองคการ และการกระตุนใหกําลังใจ (Cheerleading) 
สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง และในการพัฒนาตนเองดานอาชีพ 
 
  2.   พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงการคาํนึงถึงบุคคลอื่น
กอนที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่แสดงออกดวยความสมคัรใจ เอาใจใสตอบุคคลอื่น เคารพสิทธิของ
บุคคลอื่น พยายามปองกันไมใหเกิดปญหากระทบกระทัง่กับบุคคลอื่น ที่อาจจะเกิดตามมา เนื่องจาก
การปฏิบัติงานในองคการตองอาศัยการพึ่งพาซึ่งกัน การกระทํา และการตัดสินใจของบุคคลหนึ่ง
อาจมีผลกระทบตอคนอื่น จึงควรคํานึงถึงบุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติ
สวนรวม การใหคําแนะนําเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานแกผูรวมงานที่ตองการ 
 
 3.   พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ พฤติกรรมที่บุคคล มีความอดทน 
อดกล้ัน ตอความคับของใจ การถูกรบกวนหรือความเครียด ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ 
เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น จําเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิ์ที่จะเรียกรอง
สิทธิและความเปนธรรมหรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกบัผูบริหารและ
จะเกิดการโตเถียงยืดเยื้อ จนละเลยความสนใจในการปฏบิัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 
  4.   พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) คือ พฤติกรรมการมีสวนรวมดานความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนนิงานในองคการ โดยการเขารวมประชุม อานจดหมายขาวในองคการ 
เก็บความลับ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเรื่องตางๆ มีความรูสึกหรือการกระทําที่กอใหเกิด 
การพัฒนาองคการ และขอเสนอแนะทีเ่หมาะสมตอองคการ 
 
  5.   พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ 
ยอมรบัและปฏิบัติตามระเบยีบ การสนองตอนโยบายขององคการดวยความเคารพ โดยมีความซื่อสัตย
ในการมาปฏิบัติงาน  การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสิน
ขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางมีคุณคา และพฤติกรรมใดๆ ก็ตามที่
เกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายในองคการ 
 
  Williams and Anderson (1991 cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจําแนกพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก 
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  1.   พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีในองคการ ที่เกี่ยวของโดยตรงกับบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals: OCBI) เปนพฤติกรรมที่สรางประโยชนใหแก
บุคคลและไมได มีผลโดยตรงตอองคการเชน การชวยทํางานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมาปฏิบัติงาน 
การใหความสนใจสวนบุคคลตอผูรวมงาน   
 
  2.   พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีในองคการทีเ่กี่ยวของโดยตรงกับองคการ (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization: OCBO) เปนพฤติกรรมที่สรางประโยชนใหแก
องคการ โดยทัว่ไป เชน การใหความสนใจในงานเปนพิเศษขององคการเมื่อไมสามารถปฏิบัติงาน
ได การปฏิบัตติามกฎระเบยีบที่ไมเปนทางการ เพื่อรักษาความความเปนระเบียบภายในองคการ 
 
  George and Brief (1992 cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) กับ George and Jones 
(1997 cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 
 
  1.   การชวยเหลือผูรวมงาน (Helping Coworkers) เปนพฤติกรรมในการชวยเหลือสมาชิก
ในองคการใหบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงานและตรงตามเปาหมายดวยความสมัครใจรวมทั้ง
การชวยเหลือผูรวมงานที่มภีาระงานมากเกินไปการแบงปนทรัพยากรตางๆ แกผูรวมงาน การใสใจ
ตอความผิดพลาดขอพึงระวงัตางๆ รวมทั้งการใหคําแนะนําการใชเทคโนโลยีใหม ๆ แกผูรวมงาน 
 
 2.   การเผยแพรไมตรีจิตขององคการ (Spreading Goodwill) เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการ
ปฏิบัติเพื่อชวยใหองคการเกดิประสิทธิผลดวยความสมัครใจ โดยอาศยัความพยายามในการเผยแพร
องคการสูสังคมในแงที่เปนประโยชนตอองคการ หรือกลาวถึงองคการในฐานะที่องคการเปนผู
สนับสนุนและคอยดแูลเอาใจใสสมาชิกในองคการเปนอยางดี หรือหมายถึงสินคาและบริการของ
องคการในฐานะที่เปนผลผลิตที่ตอบสนองตอความตองการของลูกคา  
 
  3.   การใหคําแนะนําในเชิงสรางสรรคแกองคการ (Making Constructive Suggestions) เปน
พฤติกรรมเกี่ยวกับความคิด สรางสรรค และการคิดคนสิ่งใหมใหกับองคการดวยความสมัครใจ 
เชน การใหคําแนะนํา ที่สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหดีขึ้น บุคคลที่มีพฤติกรรมประเภทนี ้
จะเปนผูมีความกระตือรือลนในการแสวงหาวิธีการตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของตัวบุคคล  
กลุมงานหรือองคการ 
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  4.   การปกปององคการ (Protecting the Organization) เปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ
เพื่อปกปองหรือคุมครองชวีิตและทรัพยสินขององคการหรือของสมาชิกในองคการ เชน การรายงาน
อันตรายทีอ่าจจะเกิดขึน้จากอัคคีภัย การปดประตูสํานักงานเพื่อความปลอดภัยการรายงานพฤติกรรม
ที่นาสงสัยหรืออาจกอใหเกดิอันตรายแกองคการ  
 
  5.   การพัฒนาตนเอง (Developing One-self) เปนพฤติกรรมที่บุคคลสมัครใจในการพัฒนา 
ความรู ทักษะ และความสามารถเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหกบัองคการไดดขีึ้น แสวงหาและไขวควา
โอกาสในการเขารับการฝกอบรม การพัฒนาตนเองในวชิาชีพ หรือการเรียนรูกระบวนการทกัษะ
ใหม ๆ เพื่อสามารถปฏิบัติงาน ใหกับองคการไดมากขึ้น 
 
 Van Scotter and Motowidlo (1996 cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจําแนกพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีในองคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 
 
  1.   การอาํนวยความสะดวกระหวางบุคคล (Interpersonal Facilitation) ประกอบดวยพฤตกิรรม
เชิงบวกที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล ซ่ึงชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายเปน พฤติกรรมการที่
บุคคลแสดง ออกดวยวามสมคัรใจ ซ่ึง Smith, Organ and Near (1983 cited in Podsakoff et al., 2000: 
518) เรียกพฤติกรรมประเภทนี้วาความไมเห็นแกตัว (Altruism) สวน George and Brief (1992) 
กับ George and Jones (1997 cited in Podsakoff et al., 2000: 519) เรียกพฤติกรรมนี้วาการชวยเหลือ
ผูรวมงานหรือเปนการอํานวยความสะดวกระหวางบุคคล เปนการสงเสริมขวัญกําลังใจ และการ
สนับสนุนผูรวมงานในการขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางผลการปฏิบัติงานหรือการชวยเหลือผูรวมงาน 
การอํานวยความสะดวกระหวางบุคคลจึงเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเพื่อชวยรักษาสัมพนัธภาพระหวาง
บุคคลและสังคมในองคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่จําเปนในการสงเสริมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ภายใตสภาพแวดลอมขององคการ  
 
  2.   การอุทิศตนในงานในระดับองคการ (Job Dedication of Organizational) เปนพฤติกรรม 
ความมีวนิยัในตนเอง เชน การปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององคการโดยมคีวามหมายเดยีวกบัพฤติกรรม 
การปฏิบัติตามกฎระเบยีบโดยทัว่ไป (Generalized Compliance) ของ Smith, Organ and Near (1983 
cited in Podsakoff et al., 2000: 520) 
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  3. การอุทิศตนในงานในระดับบุคคล (Job Dedication of Personal) เปนพฤติกรรมความมี
วินัยในตนเอง เชน การทํางานหนกั การมี ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อแกปญหาในการปฏิบัติงาน
โดยพฤติกรรมการอุทิศตนในงานเปนรากฐานของแรงจูงใจในการสรางผลการปฏิบัติงานซึ่งผลักดัน 
ใหบุคคลแสดงออกดวยความสมัครใจในการสงเสริมและสนับสนุนใหองคการไดรับผลประโยชน
ที่ดีที่สุด 
 
  Johns (1996: 149) ไดอธิบายถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ไว 4 ดาน ดังนี้ 
 
  1.   พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมที่คอยใหความชวยเหลือ 
คนอื่น ๆ เมื่อบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทํางาน 
 
  2.   พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ รูจักรับผิดชอบหนาที่ของตนเอง
ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 
 
  3.   พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Good Sport) คือ เมื่อไมสามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณที่ทาํ
ใหเกิดความคบัของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมีสํานักงานที่เปนสวนตัว 
และที่จอดรถเฉพาะได 
 
  4.   พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Courtesy and Cooperation) คือ การใหความรวมมือกบั
เพื่อนรวมงานเมื่อตองพึ่งพาอาศัยกัน 
 
  Greenberg and Baron (2003: 409) ไดสรุปวาองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการไว 5 ดาน ดังนี้ 1) Altruim คือ การอาสาชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 2) Conscientious คือ ความ
รับผิดชอบงานตามหนาที่ตน 3) Civic vitue การมีสวนรวมและสนใจเขารวมประชุม 4) Sportsmanship 
คือ ตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมบน 5) Courtesy คือ การคํานึงถึงผูอ่ืนหลีกเลี่ยงการเกิด
ปญหา 
 
  สรุปวาจากองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดังกลาวขางตน จะเหน็
ไดวา จะมีองคประกอบที่คลายคลึงกันในการอธิบาย ดงันัน้ในการศกึษาวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัมีความสนใจ
ที่จะศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการตามแนวคดิของ Organ (1991) แบงองคประกอบ
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เปน 5 ดาน คอื ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลั้น ดานการมี
สวนรวม และดานความสํานึกในหนาที่ เนื่องจากผูวิจัยเห็นวา เปนการแบงองคประกอบที่ชัดเจนและ
ครอบคลุมที่เร่ืองผูวิจัยสนใจจะทําการศกึษา 
 
  ดังนั้นจากการรวบรวบเอกสาร แนวคิดและทฤษฎีของบคุลิกภาพ วัฒนธรรมองคการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ผูวิจัยเห็นวาบุคลิกภาพเปนปจจัยสําคัญที่เกิดขึ้นจากภายใน
ตัวบุคคล เปนตัวแปรที่มคีวามแตกตางกันในแตละบุคคล และวฒันธรรมองคการเปนเครื่องมือในการ
เขาใจพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคการหรอืเปนบรรทัดฐานซึ่งมีอิทธิพลอยางมากใน
การกํากบัพฤตกิรรมของบุคคล และของกลุมในองคการ เปนสิ่งที่นาสนใจศกึษาวาจะมีความ สัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการหรือไมอยางไร 

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
  อัมพร (2545) ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบ (The Big Five) พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการ และคณุภาพการบริการของพนกังาน ตามการรับรูของหวัหนางานในศูนยบริการรถยนต
แหงหนึ่ง กับกลุมตัวอยาง 190 คน พบวา องคประกอบบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ
กับคุณภาพการบริการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทุกดาน 
  
 อัญพร (2546) ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบ (The Big Five) พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการ กรณีศกึษากองรายไดการประปานครหลวง กับกลุมตวัอยาง 244 คน พบวา เพศ อายุงาน 
การศึกษาไมมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ อายุ สถานภาพการสมรส 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ
กับทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธ
กับทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม  การเปนสมาชิกที่ดีขององคการได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
 อาภาภรณ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคบับญัชาและบุคลิกภาพ
ของพนักงานกับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการศึกษากับ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทที่ปรึกษาและตรวจสอบบัญชีแหงหนึ่ง กับกลุมตัวอยางจํานวน 
383 คน พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบ
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ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก มีความสมัพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธในทางลบกับพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการ และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว สามารถพยากรณพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 เกษรา (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติ
ตองานและภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับพนักงานบรษิัทรับเหมาเดนิ
ระบบไฟฟาแรงต่ํา กับกลุมตัวอยางจํานวน 132 คน พบวาปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อายุงานไมมคีวามสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
  
  ชัยวัฒน (2548) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ (ตามทฤษฎีของ Hofstede) และความพึงพอใจ
ในงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการ ของพนกังานบรษิัท ซี.พ.ี เซเวนอีเลฟเวน จํากัด 
(มหาชน) กับกลุมตัวอยาง 301 คน พบวาวฒันธรรมองคการลักษณะกลุมนิยม ลักษณะความเปนชาย 
ลักษณะความเปนหญงิและลกัษณะหลกีเลีย่งความไมแนนอนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ วัฒนธรรมองคการลักษณะปจเจกบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ วัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนปจเจกบุคคลและ
กลุมนิยม สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
  
 นันทสภรณ (2548) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ(ตามทฤษฎีของ Hofstede) และความ
พึงพอใจในงานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพนักงานฝายบริการลูกคา 
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) กับกลุมตัวอยาง 215 คน พบวาวัฒนธรรมองคการมีความ สัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการได โดยวัฒนธรรมองคการลักษณะปจเจกบุคคล ลักษณะความเปนชาย ลักษณะ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ สามารถทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
 Organ and Konovsky (1989) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมิน
เกี่ยวกับงาน และคาตอบแทน) และภาวะอารมณความรูสึกตองาน ในการทํานายพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกทีด่ีขององคการ โดยศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา ความคิดตองาน 
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การประเมินเกีย่วกับงาน และคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  
 
 Organ and Lingl (1995) ไดนาํองคประกอบ 2 ดานจากแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
มาศึกษาความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการโดยใชกลุมตวัอยางจํานวน 99 คน 
ผลการศึกษาพบวา องคประกอบแบบมีจิตสํานึกเพียงองคประกอบเดยีวที่มีผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 
 Moorman and Blakely (1995) ศึกษาวัฒนธรรมองคการ (ตามทฤษฎีการของ Hofstede) กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ โดยศึกษาลักษณะความเปนปจเจกบุคคลและกลุมนิยมวา
สามารถทํานายลักษณะการเปนสมาชิกที่ดขีององคการขององคการอยางไรกับกลุมตวัอยาง 210 คน
พบวาการที่กลุมตัวอยางมีลักษณะแบบกลุมนิยมสูงจะทําใหมีลักษณะของการเปนสมาชิกที่ดีสูง 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
 
  Neuman and Kickul (1998) ศึกษาผลของบุคลิกภาพที่สามารถใชทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกทีด่ีขององคการ จากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานขายปลีก จํานวน 284 คนพบวา องคประกอบ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และองคประกอบแบบมจีิตสํานึก สามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดครบทุกดาน 
  
  Schmeling (2001) ศึกษาความวัฒนธรรมองคการ (ตามทฤษีของ Hofstede) กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยศึกษาลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ความเปนกลุมนิยมและ
ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ กับกลุมตัวอยาง 150 คน พบวาวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปน
ปจเจกบุคคลและกลุมนยิม มคีวามสัมพนัธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการและสามารถ
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได สวนวฒันธรรมองคการลกัษณะความเหลื่อมลํ้า
ของอํานาจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและไมสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได  
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  จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฎขีองวฒันธรรมองคการสามารถเปรยีบเทยีบวฒันธรรมองคการ
ตามทฤษฎีของ Hofstede กับทฤษฎีของ Cook and Lafferty ไดดังภาพที่ 1 
 
 วัฒนธรรมองคการทฤษฎี Hofstede วัฒนธรรมองคการทฤษฎี Cook and Lafferty 
 ลักษณะความเปนกลุมนิยม    
 ลักษณะความเปนหญิง   
 
 ลักษณะความเหลื่อมลํ้าทางอํานาจ 
 ลักษณะความไมแนนอน  
 
 ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล 
 ลักษณะความเปนชาย  
 
ภาพที่ 1   การเปรียบเทียบวฒันธรรมองคการตามทฤษฎขีอง Hofstede กับทฤษฎีของ Cook and  
     Lafferty 
 
 และจากการทีผู่วิจยัไดศึกษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ ทีก่ลาวมาขางตน
สรุปไดวา บุคลิกภาพจะสามารถทํานายการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในแตละสถานการณได และ
วัฒนธรรมองคการเปนคานยิม ความเชื่อและแบบแผนการปฏิบัติรวมกันของบุคคลในองคการ ซ่ึงจะ
ทําใหสามารถคาดการณถึงพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการได ดังนั้น บุคลิกภาพ และ
วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ดังที่แสดงกรอบ
แนวความคิดในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะแบบสรางสรรค 

ลักษณะแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา 

ลักษณะแบบสรางสรรค 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

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

วัฒนธรรมองคการ 
- วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
- วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา 
- วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว 

บุคลิกภาพ 
- บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
- บุคลิกภาพแบบ แสดงตัว 
- บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
-  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
-  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 1.   พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีแตกตางกัน  
 
      1.1  พนักงานที่มเีพศตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีางกัน 
 
      1.2  พนักงานที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตางกัน  
 
      1.3  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตางกัน 
 
      1.4  พนักงานที่มกีารศึกษาตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตางกนั 
 
      1.5  พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีตางกัน 
 
 2.   บุคลิกภาพของพนักงานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ของพนักงาน  
 
      2.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 
 
      2.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ     
  
      2.3  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ 
 
      2.4  บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 
 
      2.5  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ 
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 3.   วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ
พนักงาน 
 
      3.1  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
      3.2  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
      3.3  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราวมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
 4.   บุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานได     
 
 
 



บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินวิจัย 
 
  การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมีวตัถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
พนักงานซึ่งมรีายละเอียดในการดําเนนิงานวิจยัดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
  ประชากรทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนกังานโรงงานอเีล็กทรอนกิสแหงหนึ่ง ในเขตจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา จํานวน 9,693 คน (ขอมูล ณ เดือน มิถุนายน 2549) โดยคํานวณหาขนาดของ
กลุมตัวอยาง รายละเอียดดังตอไปนี้  
 
  ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาจากสูตรการคํานวณของ Yamane (1970) ซ่ึงเปนสูตรในการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่สามารถยอมรับไดวาเพียงพอที่จะใชเปนตัวแทนของกลุม 
ประชากร ดวยความเชื่อมัน่รอยละ 95 หรือยอมใหมีคาความคลาดเคลื่อน 0.05   
 
  สูตรในการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  
 
     n  =    2Ne1

N
+  

  

 โดยกําหนดให  n  =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
             N =    จํานวนประชากร 
             e  =    ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 

 
     n = 2)9,693(0.051

9,693
+   

     n = 384 
   
  จากการคํานวณจะไดขนาดกลุมตัวอยางในการวจิัย จํานวน 384 คน  
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 ทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบสัดสวนชั้นภูมิ (Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยแบงตามลักษณะหนาที่การปฏิบัติการ ประกอบดวย 3สวน คือ พนักงาน
ปฏิบัติการ/พนักงานฝายสํานักงาน ชางเทคนิค และวิศวกร/หัวหนาแผนก เมื่อไดกลุมตัวอยางแตละ
สวนการปฏิบัติงานตามสัดสวนในตารางที่ 2 แลวจึงทาํการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling) เพื่อใหไดกลุมตวัอยางที่เปนตวัแทนของกลุมประชากร 
 
ตารางที่ 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามสวนการปฏบิัติงาน 

                  (n = 384) 
สวนการปฏิบตัิงาน                  จํานวนประชากร(คน)                   จํานวนกลุมตัวอยาง (คน)                               
พนักงานปฏิบตัิการและสํานกังาน   8,095     320 
ชางเทคนิค          900       36 
วิศวกร และหวัหนาแผนก        698          28 
                รวม     9,693     384 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจยั
ที่เกี่ยวของ แบบสอบถามแบงออกเปน  4 สวนคือ 
 
  สวนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลเปนขอคําถามแบบตรวจคําตอบ(Check List) 
เปนการสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  อายุ อายุงาน 
ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส   
 
  สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ เปนแบบที่ผูวิจัยไดปรับปรุง
และพัฒนามาจากแบบสอบถามของ วัลภา (2542) ที่สรางโดยใชแนวคิดของแบบสอบถามเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ NEO-FFI ซ่ึงพัฒนามาจากแบบ NEO PI-R ของ Costa & McCrae (1992) ที่ไดแปลเปน
ภาษาไทย และผูวิจยัไดทําการปรับปรุงพัฒนาแกไขขอคําถามใหมใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่
ตองการศกึษา และลักษณะของการวดัเปนแบบมาตรวัดประเมนิคา (Rating Scale) มีใหเลือก 5 ระดับ 
โดยเริ่มจากระดับมากที่สุดถึงนอยที่สุดโดยลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามทั้งทางบวกและ
ทางลบ มีขอคําถามทั้งหมด 45 ขอ โดยแบงออกเปนหาองคประกอบ คือ 
    



 62

 1.  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว      จํานวน 10 ขอ  
  2.  บุคลิกแบบแสดงตัว   จํานวน 8 ขอ  
  3.  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ จํานวน 9 ขอ 
  4.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  จํานวน 9 ขอ  
 5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ  จํานวน 9 ขอ 
       
 แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ  ประกอบดวยขอคําถามทางบวก และทางลบ  
ขอคําถามทางบวกมี 26 ขอ และขอคําถามทางลบมี 19 ขอ 
  
  สวนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะวัฒนธรรมองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดย
ใชแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) เปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) มีใหเลือก 
5 ระดับ โดยเริม่จากระดับมากที่สุดถึงนอยที่สุดโดยลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามมีทั้งทางบวก
และทางลบ มีขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ โดยแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
 
 1.  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   จํานวน 10 ขอ  
 2.  วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชา   จํานวน 10 ขอ  
 3.  วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-กาวราว    จํานวน 10 ขอ  
  
 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ ขอคําถามทางบวกมี 28 ขอ และขอคาํถามทางลบมี 2 ขอ 
 
  สวนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้น 30 ขอโดยใชแนวคิดของ Organ (1991) แบบสอบถามโดยมีแบบมาตรวัดประเมินคา 
(Ratting scale) ระดับเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับมากที่สุดถึงนอยที่สุดโดย
ลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามทั้งทางบวกและทางลบ ซ่ึงขอคําถามประกอบไปดวย 5 ดาน 
ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 6 ขอ  
 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 6 ขอ  
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  จํานวน 6 ขอ  
 4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ  จํานวน 6 ขอ  
 5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ จํานวน 6 ขอ  
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  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ขอคําถามทางบวกมี 26 ขอ และ
ขอคําถามทางลบมี 4 ขอ 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสรางแบบสอบถามและกําหนดตัวเลือกตอบนําแบบสอบถามหา
ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังนี ้
 
  1.   การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
วัฒนธรรมองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่สรางขึ้นไปเสนอคณะกรรมการ
วิทยานิพนธเพือ่ทําการตรวจสอบความถกูตองเชิงเนือ้หาและภาษาทีใ่ช (Content Validity) ของคําถาม
แตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายและสอดคลองกับการวจิัยนี้หรือไม หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข 
เพื่อใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่จะศกึษา 
  
 2.   การหาความเชือ่มั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
วัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไปทดลองใช (Try out) กับพนกังาน
โรงงานอิเล็กทรอนิกส ที่มีลักษณะองคการและทํางานที่คลายคลึงกับกลุมตัวอยางทีต่องการศึกษา
จํานวน 30 คน โดยใชการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นรายขอ (Item Analysis) ดวยวิธีการวิเคราะห
ความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยใชสูตร Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient และหาคาความเชื่อมั่นรวมรายดานและทั้งฉบับดวยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของคอรนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงไดผลการวิเคราะหคาความ
เชื่อมั่นดังตอไปนี้ 
 
 1.   แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบมีคาความเชื่อมั่นรายดาน ดงันี ้
 
  1.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว   ความเชื่อมั่นเทากับ  .856 
  1.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว   ความเชื่อมั่นเทากับ  .762 
  1.3  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ความเชื่อมั่นเทากับ  .702 
  1.4  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  ความเชื่อมั่นเทากับ  .726 
  1.5  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  ความเชื่อมั่นเทากับ  .795 
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 2.   แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการมีคาความเชื่อมั่นรายดาน ดังนี ้
 
  2.1  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   ความเชื่อมั่นเทากับ  .823 
  2.2  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา    ความเชื่อมั่นเทากับ  .815 
  2.3  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว ความเชื่อมั่นเทากับ  .894 
 
 3.   แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการมีคาความเชื่อมั่นเทากับ  .911 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

  1.   ทําหนังสือจากโครงการปริญญาโท จิตวทิยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ ภาควิชาจติวิทยา
คณะสังคมศาสตรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาตทําการวิจยัและเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 2.   นําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลกับพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนิกส โดยไดขอความ
รวมมือจากผูจดัการฝายทรัพยากรมนษุยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยสงแบบสอบถาม
ไปจํานวนทั้งสิ้น 450 ฉบับ 
 
  3.   ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 2 เดือน ไดแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 
435 ฉบับ ทําการตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามที่ตอบขอคําถามครบถวนทุกขอคําถามทั้ง
ฉบับได 384 ฉบับ จากนั้นนําแบบสอบถามมาทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
 
 4.   นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจยัไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามนาํมาดาํเนินการวิเคราะหดวยคอมพวิเตอร โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป 
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เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน 
 
 1.   แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ผูวิจยัทําการแจกแจงหาคาความถี่
และหาคารอยละโดยแยกตาม เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส 
 
 2.   แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถีแ่ลวใช
คะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคิดเหน็มเีกณฑการคิดคะแนนขอคําถามดังนี ้ 
 
  ระดับการประเมิน   คะแนนขอคําถามทางบวก         คะแนนขอคําถามทางลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5    1 
  เห็นดวย    4    2 
  ปานกลาง    3    3 
  ไมเห็นดวย    2    4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1    5 
 
 3. แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถีแ่ลว 
ใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคิดเหน็มีเกณฑการคิดคะแนนขอคําถามดังนี้  
 
   ระดับการประเมิน   คะแนนขอคําถามทางบวก           คะแนนขอคําถามทางลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5    1 
  เห็นดวย    4    2 
  ปานกลาง    3    3 
  ไมเห็นดวย    2    4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1    5 
 
 4.  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เมื่อรวบรวมขอมูลและ
แจกแจงความถี่แลว ใชคะแนนของกลุมตวัอยางมาพจิารณาระดับความคิดเห็นมเีกณฑมีเกณฑการ
คิดคะแนนขอคําถามดังนี ้
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   ระดับการประเมิน   คะแนนขอคําถามทางบวก         คะแนนขอคําถามทางลบ 
  ตอบสม่ําเสมอ  5    1 
  บอยครั้ง    4    2 
  นาน ๆ คร้ัง    3    3 
  นอยครั้ง    2    4 
  ไมเคย    1    5 
 
  เกณฑการวิเคราะหคะแนน การพิจารณาระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ ระดับลักษณะ
วัฒนธรรมองคการ และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จัดระดับคะแนนออกเปน 
3 คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต่ํา โดยพิจารณาแบงชวงในแตละระดับดวยวิธีการหา
ความกวางของอันตรภาคชัน้ ตามที่ รัตนา (2535) ไดอธิบายไวดังนี ้
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ  = 5-1  
               จํานวนชั้น                 3  
        =           1.333 
 
 จากเกณฑดังกลาวขางตน จึงกําหนดแบงระดับคะแนนเฉลี่ย ไดดังนี ้
 
 คะแนนระหวาง 3.667 -  5.000  กําหนดใหเปนระดับสูง  
 คะแนนระหวาง 2.334 - 3.666  กําหนดใหเปนระดับปานกลาง 
 คะแนนระหวาง 1.000 - 2.333  กําหนดใหเปนระดับต่ํา 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 1.   ลักษณะสวนบคุคล ผูวิจัยไดทําการแจกแจงหาคาความถี่และหาคารอยละ และคาเบีย่งเบน
มาตรฐานควบคูกัน เพื่อแสดงลักษณะการกระจายของขอมูล โดยแยกตาม เพศ  อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรส   
 
  2. การทดสอบสมมุติฐานวเิคราะหความแตกตางของระหวางปจจัยสวนบคุคล (เพศ) โดย
การหา  t-test วิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล (อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา  
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สถานภาพการสมรส) โดยใช One-Way ANOVA ถาพบวามีความแตกตางระหวางกลุมตัวอยาง 
อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ จึงทําการเปรยีบเทียบเปนรายคูโดยใชการทดสอบ เชงิซอนดวยวิธี Fisher’s 
Least Significant Difference: LSD 
 
 3.   ทดสอบความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพ วัฒนธรรม กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ ี
ขององคการ โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
 
  4.   ทดสอบความสามารถรวมกันทํานายของ บุคลิกภาพ วัฒนธรรม  ที่มีตอพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงถดถอยแบบขั้นตอน (Stepwise  
Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
  การวิจยัเร่ืองบคุลิกภาพ  วัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอ 
ผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 
 ตอนที ่1  ปจจยัสวนบุคคลของพนักงานดาน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และ 
สถานภาพสมรส   
 
 ตอนที ่2  ระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ ซ่ึงประกอบดวยบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ระดับวัฒนธรรมองคการซึ่งประกอบดวยวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว  
และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
 ตอนที ่3  การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการตามปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกนัดาน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและสถานภาพ
การสมรส 
 
 ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และระหวางวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 
 
  ตอนที่ 5  การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
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ตอนที ่1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล  

(n = 384) 
ลักษณะของขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ    
 ชาย 157 40.9 
 หญิง 227 59.1 
อาย ุ    
 ต่ํากวา 25 ป 128 33.3 
 25-33 ป 192 50.0 
 มากกวา 33 ป 64 16.7 
 Max = 42 ป Min = 18 ป X  =  28.27 ป 
อายุงาน    
 นอยกวา 3 ป 242 63.0 
 3-8 ป  64  6.7 
 มากกวา 8 ป  78 20.3 
 Max = 15 ป Min = 1 ป X  =  3.79 ป 
ระดับการศึกษา   
 มัธยมศึกษาปที่ 6/ปวช.หรือต่ํากวา 173 45.1 
 อนุปริญญา/ปวส.  98 25.5 
 ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 113 29.4 
สถานภาพการสมรส   
 โสด 227 59.1 
 สมรสหรืออยูดวยกัน 127 33.1 
 หมาย/หยารางหรือแยกกันอยู  30  7.8 
 
 จากตารางที ่3 อธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 384 คนไดดังนี ้
 
 เพศ พนักงานเพศหญิงมีจํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 59.1 และเพศชายมีจํานวน 157 คน 
คิดเปนรอยละ 40.9 
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  อายุ พนักงานที่มีอาย ุ25-33 ป มีจํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 50.0 พนักงานที่มีอายตุ่ํากวา 
25 ป มจีํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และพนักงานที่มีอายุสูงกวา 33 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปน
รอยละ 16.7 โดยอายุสูงสุดของพนักงานคอื 42 ป อายุต่ําสุดคือ 18 ป และมีอายุเฉลี่ยเทากับ 28.27 
 
 อายุงาน พนกังานที่มีอายุงานนอยกวา 3 ป มีจํานวน 242 คน คิดเปนรอยละ 63.0 พนักงานที่
มีอายุงานมากกวา 8 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 20.3  และพนักงานที่มีอายุงาน 3-8 ป มีจํานวน 
64 คน คิดเปนรอยละ 16.7 โดยอายุงานสูงสุดของพนกังานคือ 15 ป อายงุานต่าํสุดคือ 1 ป และอายุงาน
เฉลี่ยเทากับ 3.79 
 
 ระดับการศึกษา พนักงานที่มกีารศึกษาระดบัมัธยมศึกษาปที ่6 /ปวช. หรือต่ํากวา มีจํานวน 
173 คน คิดเปนรอยละ 45.1 พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาระดับปริญญาตรีมี
จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 29.4 และพนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา /ปวส. มีจํานวน 
98 คน คิดเปนรอยละ 25.5 
 
  สถานภาพการสมรส พนกังานที่โสดมีจํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 59.1 พนักงานที่สมรส
หรืออยูดวยกนัมีจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 33.1และพนกังานที่หมาย/ หยารางหรือแยกกันอยูมี
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.8    
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ตอนที่ 2  ระดับบุคลิกภาพ ระดับวัฒนธรรมองคการ และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับบุคลิกภาพ  ระดับวฒันธรรมองคการ และระดบั 
      พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ   

    (n =384) 
 ตัวแปร             X     S.D.  ระดับ 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว    2.6693  .4215  ปานกลาง 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว    3.3330  .4182  ปานกลาง 
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 3.3958  .4896  ปานกลาง 
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม   3.4922  .3761  ปานกลาง 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  3.5590  .5009  ปานกลาง  
วัฒนธรรมองคการ 
  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 3.6766  .5826        สูง  
 วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา 3.5646  .4290  ปานกลาง 
 วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว 2.9214  .4766  ปานกลาง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม 3.6314  .4172  ปานกลาง 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  3.4987  .5253  ปานกลาง 
 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  3.9792  .5864         สูง 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้  3.2995  .4799  ปานกลาง 
 พฤติกรรมการใหความรวมมอื  3.7609  .5878         สูง 
 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  3.6189  .5775  ปานกลาง 
  
  จากตารางที่ 4 เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ในแตละองคประกอบของบุคลิกภาพ พบวามี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยคือ 
3.5590, 3.4922, 3.3958, 3.3330 และ 2.6693 ตามลําดับ  
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  เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ตามแบบของวัฒนธรรมองคการพบวา วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.6766 วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา วัฒนธรรม 
องคการแบบตัง้รับ-กาวราว อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.5646 และ 2.9214 ตามลําดับ  
 
  เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีพบวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.6314 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตละดานมีดังนี้ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.9792 และ 3.7609 สวนพฤตกิรรมดานความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้น อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย
คือ 3.6189, 3.4987 และ 3.2995 ตามลําดับ  
     
ตอนที่ 3  การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกนัดาน เพศ อายุ อายงุาน ระดับการศึกษาและสถานภาพการสมรส  
 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานที่มปีจจัยสวนบุคคลตางกันจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ ี
แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.1  พนักงานทีม่ีเพศตางกันจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 5  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานเพศชาย และเพศหญิง 

        (n=384) 
ปจจัยสวนบุคคล    จํานวน    X                 S.D.   t    p 
เพศ    
 ชาย                      157  3.683    .4717           2.040 .078  
 หญิง                     227  3.595  .3718 
 
  จากตารางที่ 5 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
แยกตามเพศแลวพบวาพนักงานเพศชาย และเพศหญิงมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ไมแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานทีม่ีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีตางกัน 
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานที่มีอายุตางกัน  

                        (n = 384)                    
                            ตัวแปร                           แหลงความ          df          SS         MS            F            p 
                                                                   แปรปรวน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ    
                                                                    ระหวางกลุม      2            .471       .236       1.356     .259  
                                                                    ภายในกลุม     381       66.216       .174   
                                                        รวม           383      66.687    
 
  จากตารางที่ 6 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน ที่มี
อายุตางกันพบวาพนกังานทีม่ีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไมแตกตางกัน
ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานทีม่ีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตางกนั 
 
ตารางที ่7  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานที่มีอายุงานตางกัน 

 (n = 384)            
 ตัวแปร                                 แหลงความ   df  SS          MS            F  p 
                                                      แปรปรวน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
                                                   ระหวางกลุม     2     0.036      .018     .102      .903 
                              ภายในกลุม 381 66.652      .175   
                          รวม  383 66.687   
 
  จากตารางที่ 7 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานที่มี
อายุงานตางกัน พบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 



 74

 สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานทีม่ีการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตางกนั 
 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานที่มกีารศึกษาตางกนั                 

  (n = 384) 
                  ตัวแปร                               แหลงความ       df           SS         MS         F p 
                                                                      แปรปรวน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ        
                                                         ระหวางกลุม       2       1.652     .826     4.840*      .008  
                                                                       ภายในกลุม     381     65.035     .171   
                           รวม           383     66.687   
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตารางที่ 8 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน พบวาพนักงานที่มรีะดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
  เพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนักลุมใดมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการแตกตางกัน จึงไดทําการเปรียบเทียบรายคู โดยจําแนกตามระดับการศึกษาปรากฏผล
ดังตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน 
                  จําแนกตามระดบัการศึกษาเปนรายคูโดยวิธีการ LSD 

    (n = 384) 
ตัวแปร                                        X                    ระดับการศึกษา 
                                                                        ( 1 ) ( 2 )     ( 3 )  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ         
มัธยมศึกษาปที่6/ปวช. หรือต่ํากวา  ( 1 ) 3.5618            -    
อนุปริญญา/ปวส.           ( 2 ) 3.6655           1531*        -  
ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตร ี          ( 3 ) 3.7150           .1036* .0495        -     
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 9 พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาปที่6/ปวช.หรือต่ํากวา มีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. และ
พนักงานที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อพจิารณาคาเฉลี่ยพบวาพนกังานที่มีระดับการศกึษามัธยมศึกษาปที6่ /ปวช.หรือต่ํากวามพีฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. พนักงานทีม่ี
ระดบัการศกึษามัธยมศึกษาปที่6/ปวช.หรือต่ํากวามพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการนอยกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส.มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศกึษา
ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 
 
  สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานทีม่ีสถานภาพการสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ตางกัน 
 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานทีม่ีสถานภาพ 
                     การสมรสตางกัน                                                             

                                                (n = 384)                   
            ตัวแปร    แหลงความ      df            SS          MS        F          p                 
                                           แปรปรวน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ       
                        ระหวางกลุม      2          .229        .114     .656      .520  
                                          ภายในกลุม     381     66.459        .174   
                                      รวม          383     66.687    
 
 จากตารางที1่0 เมื่อเปรียบเทยีบพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน พบวาพนกังานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตอนที่ 4  การทดสอบสมมตฐิาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรม การเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการและระหวางวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 2 บุคลิกภาพหาองคประกอบของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน  
 
  สมมติฐานที่ 2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ     
  
  สมมติฐานที่ 2.3 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 
  สมมติฐานที ่2.4 บุคลิกภาพแบบประนปีระนอมมคีวามสมัพันธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงาน 
 
  สมมติฐานที่ 3.1 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 3.2 วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชามคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
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  สมมติฐานที่ 3.3 วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-กาวราวมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ี ขององคการ 
 
ตารางที่ 11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
                    องคการของพนกังาน และระหวางวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
    ที่ดีขององคการของพนักงาน 

                    (n = 384)  
                  ตัวแปร                                                               พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
                                                                                                            r    p  
บุคลิกภาพหาองคประกอบ      
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว      -.407**  .000 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว      .345**  .000 
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ   .334**  .000 
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม     .468**  .000 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก    .417**  .000  
วัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   .327**  .000  
 วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา   .208**  .000 
 วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว   -.178**  .000 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่11 พบวาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานและวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานมดีังนี้ 
 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .345, .334, .468 และ .417 ตามลําดับ) สวนบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว มีความสัมพันธในทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 (r = -.407) วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและวฒันธรรมองคการแบบตั้งรับ-
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เฉื่อยชามีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .327 และ .208) ตามลําดับ สวนวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว 
พบวามีความสัมพันธในทางลบกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .01 (r = -.178) 
 
ตอนที่ 5  การทดสอบสมมตฐิานวิเคราะหตวัพยากรณรวมท่ีสามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการของพนักงาน 
 
  สมมติฐานที่ 4  บุคลิกภาพของพนักงาน วัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันทํานายพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานได     
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี ้
 
 1.   ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยใชหาความสัมพันธพหุรวมเชิงเสน 
(Multicollinearity) หลังจากนั้นตัดตวัแปรอิสระที่ทําหนาที่เปนตัวแปรตามที่มีคาประสิทธิภาพของ
การพยากรณตัง้แต 0.75 หรือรอยละ 75 ขึ้นทิ้งไป เนื่องจากตัวแปรอิสระดังกลาวมีความสัมพันธกับ
ตัวแปรอิสระอื่น ๆ สูง (สุชาต,ิ 2540) 
 
  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรอสิระทุกตัว พบวาตัวแปรอิสระ 
ทุกตัวที่ทําหนาที่เปนตัวแปรตามมีคาประสิทธิภาพของการพยากรณไมเกิน 0.75 แสดงวาตัวแปรอิสระ
ทุกตัวสามารถนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนได   
 
 2.   วิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอนเปนการวิเคราะหผลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
เมื่อตัวแปรอิสระ คือ บุคลิกภาพและวัฒนธรรมองคการโดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการเปนตวัแปรตาม 
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ตารางที่ 12  วิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
                     ของพนักงาน 

  (n = 384)                     
 ตัวแปรพยากรณ   B   Sb     Beta      t               p 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  .299   .058     .269  5.191**            .000 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  .104   .045     .125  2.301*            .022 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ .124   .041     .146  3.019**            .003 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว               -.124   .052    -.125              -2.384*            .018 
วัฒนธรรมแบบสรางสรรค  .104   .033     .146               3.209**            .001 
      คาคงที ่=  1.743    
  R = .570      R2 = .325    R2 Adj = .317   Overall F = 36.472**    p = .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตารางที่ 12 พบวาตวัแปรที่มีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชกิที่ดขีององคการไดมี 5 ตวัแปร คือ บุคลิกภาพแบบประนปีระนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดรอยละ 31.7 (R2 

Adj = .317) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู
เทากับ .570 (R = .570) โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดสูงสุด คือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Beta = .269) รองลงมา
ไดแก วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ตามลําดับ 
 
  โดยสามารถสรางสมการการถดถอยพหุคณูของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้
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  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  = 1.743 + 0.104 (บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ)  
                                                                    + 0.299 (บุคลิกภาพแบบประนีประนอม) 
                                                                        + 0.124 (บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ) 
                                                          - 0.124 (บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) 
                                           + 0.104 (วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค) 
 
  และสามารถสรางเปนสมการในรูปสมการถดถอยมาตรฐานดังนี ้
 
  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  = 0.125 (บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก)  
                                                               + 0.269 (บุคลิกภาพแบบประนีประนอม) 
                                     + 0.146 (บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ)  
                                               - 0.125 (บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) 
                                               + 0.146 (วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค) 
 
  จากสมการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการในรูป
คะแนนดิบ สามารถอธิบายไดวา 
 
  ถาพนักงานไมไดมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ไมมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ไมมี
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ไมมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และองคการไมมีวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเทากบั 
1.743 
 
 ถาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มี
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคเทากัน หากมีบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกเพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
เพิ่มขึ้น 0.104 
 
  ถาพนกังานมบีุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มบีุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค เทากัน หากมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนกังานจะมีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น 0.299 
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  ถาพนกังานมบีุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก มีบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค หากมีบคุลิกภาพแบบเปดรับประสบการณเพิ่มขึ้น  
1 หนวย คาดวาพนักงานจะมรีะดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น 0.124 
 
 ถาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีบุคลิกภาพ 
แบบเปดรับประสบการณ วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค หากมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวเพิ่มขึน้  
1 หนวย คาดวาพนักงานจะมรีะดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการลดลง 0.124 
 
  ถาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีบุคลิกภาพ 
แบบเปดรับประสบการณ และมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หากองคการมีวัฒนธรรมองคการแบบ 
สรางสรรคเพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนกังานจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
เพิ่มขึ้น 0.104 
 
 จากสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ในรูปสมการถดถอยมาตรฐาน สามารถอธิบายไดวา 
 
  ถาพนักงานมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  
มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคเทากัน หากมีบุคลิกภาพแบบ 
มีจิตสํานึกเพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เพิ่มขึ้น 0.125 
 
  ถาพนักงานมบีุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มบีุคลิกภาพแบบเปดรับระสบการณ มีบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคเทากัน หากมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมาตรฐาน
เพิ่มขึ้น 0.269 
 
 ถาพนักงานมบีุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคเทากัน หากมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนกังานจะมีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น 0.146 
 
 ถาพนักงานมบีุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีบุคลิกภาพแบบ
เปดรับประสบการณ และวฒันธรรมองคการแบบสรางสรรคเทากัน หากมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนกังานจะมีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการลดลง 0.125 
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  ถาพนักงานมบีุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีบุคลิกภาพแบบ
เปดรับประสบการณ และมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเทากัน หากองคการมีวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคเพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
เพิ่มขึ้น 0.146 
 
 ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 13 
 
ตารางที่ 13  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
       ตัวแปรและสมมติฐาน                                               สมมติฐาน     
                                                                          ยอมรับ             ปฏิเสธ    
1.  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล 
 1.1  เพศ                                                                          
 1.2  อายุ                                                                
 1.3  อายุงาน                  
 1.4  ระดับการศึกษา                         
 1.5  สถานภาพการสมรส                     
2.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ 
      พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 2.1  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว         
 2.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว          
 2.3  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ     
 2.4  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม       
 2.5  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก                  
3.  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ 
      พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
      3.1  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค     
 3.2  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา     
 3.3  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว      
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ตารางที่ 13  (ตอ)  
 
       ตัวแปรและสมมติฐาน                                               สมมติฐาน     
                                                                          ยอมรับ             ปฏิเสธ    
4.  ตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานาย 
      พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว          
  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว             
  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ     
  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม        
  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก      
  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค       
  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา       
  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว              

 
ขอวิจารณ 

 
 จากผลการวิจยัเร่ืองบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนคิสแหงหนึ่ง ปรากฏผลดังนี้ 
 
บุคลิกภาพ 
  
  ผลการศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานพบวา พนักงานมีบุคลิกภาพหาองคประกอบทุกดาน
อยูในระดับปานกลาง แสดงวาพนักงานมีลักษณะนิสัยตางๆ ดังตอไปนี้ในระดับปานกลาง คือ มี
ลักษณะนิสัยแบบหวั่นไหวบาง คือมีพฤติกรรมการกังวล โกรธ ทอแท ประหมา และเครียดบาง 
มีลักษณะนิสัยแบบแสดงตวับาง คือมีความใสใจ อยูกับคนอื่นได ราเรงิพอควร รวมทํากิจกรรมและ
ชอบความตื่นเตนบาง มีลักษณะนิสัยแบบเปดรับประสบการณบาง คือ มีความรูสึกออนไหว มี
จินตนาการ สนใจงานศิลปะหรือดนตรี มีแนวคิดและความสนใจกับสิ่งใหมๆ ยึดติดกฎเกณฑบาง 
มีลักษณะนิสัยแบบประนีประนอมบาง คือมีความระมัดระวัง มีไหวพริบ มีความเอื้อเฟอ เห็นใจและ
ทําตามคนอื่นบาง และมีลักษณะนิสัยแบบมีจิตสํานึกบาง คือ มีความพรอม มีระเบยีบ ทํางานดวย
ความไมเครงเครียดมากนกัและมีความระมดัระวังรอบคอบบาง   
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  จากการที่ผลการวิจยัในครั้งนี้พบวาพนกังานมีบุคลิกภาพหาองคประกอบในระดบัปานกลาง 
อาจเนื่องมาจากกลุมพนักงานสวนใหญที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ทําหนาที่ในสวนการปฏิบัติงานเปน
พนักงานปฏิบัติการและสํานักงาน ลักษณะการทํางานของพนักงานปฏิบัติการคือพนักงานจะปฏิบัติงาน
ตามการออกแบบงาน ซ่ึงลักษณะงานจะถูกออกแบบตามพื้นฐานของหลักทฤษฎีทางวิศวกรรม  
เพื่อใหงานนัน้เหมาะสมกับกระบวนการผลติโดยพจิารณาในแงของการใชเทคโนโลยีดานเครื่องจักร
อัตโนมัติเปนสําคัญ งานแตละงานจึงมีลักษณะเฉพาะตัวสูงอีกทั้งเครื่องมือที่ใชในการทํางานมี
เทคโนโลยีสูง มีการฝกที่เนนทักษะความสามารถของพนักงานใหสามารถทํางานไดอยางถูกตอง
แมนยํา เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถเรียนรูงานไดอยางรวดเร็ว ดังนั้นงานแตละงานจะประกอบไปดวย
งานยอยไมมากเกินไป มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนรายละเอียดทุกขั้นตอน ดังนั้นพนักงาน
ปฏิบัติการและสํานักงานจะมีระดับทักษะ ความรู ความสามารถที่ใชในการทํางานใกลเคียงกัน 
จึงมีลักษณะการแสดงพฤติกรรมที่จะปรับตัวใหเขากับสถานการณและสิ่งแวดลอม  
 
  จากทฤษฎีลักษณะนิสัยของ Gordon Allport (1961) ก็เชื่อวาบุคลิกภาพของบุคคลจะแสดง
ลักษณะนิสัยใดๆ โดดเดนออกมาขึ้นอยูกบัสภาพแวดลอมทางกายภาพ และพลังกดดันทางสังคมใน
ขณะนัน้ๆ จึงแสดงใหเห็นไดวาลักษณะนิสัยของบุคคล เปนปจจยัที่ทําใหแสดงพฤติกรรม การปรับตัว
ใหเขากับสังคม สถานการณและสิ่งแวดลอม เพราะบุคคลมักแสดงพฤติกรรมในการทํางานตาม
ความรู ความสามารถ ทักษะ และบุคลิกภาพของแตละบุคคล โดยนักพฤติกรรมองคการเชื่อวา 
บทบาทของทั้งตัวบุคคลและลักษณะสถานการณเปนตวักําหนดพฤตกิรรมของบุคคลในองคการ   
 
  นอกจากนี้ผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธในทางบวกกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพนัธในทางลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และบุคลิกภาพที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการทางบวกคือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และ
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ สวนบุคลิกภาพทีส่ามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการทางลบคือบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  
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วัฒนธรรมองคการ 
 
  โรงงานอิเล็กทรอนิกสที่ผูวจิัยทําการศกึษาในครั้งนี้ เปนองคการที่มีขนาดใหญที่มีลักษณะ
เทคโนโลยีที่สงผลตอโครงสรางองคการมาก ลักษณะงานตองอาศัยผูเชี่ยวชาญออกแบบงานเฉพาะ 
เนื่องจากมีความแตกตางของงาน ตองการการประสานการทํางาน มีจํานวนตําแหนงของพนักงาน
มาก มกีารจดัการแบบเปนทางการสูง และมกีารกระจายอํานาจการตดัสินใจแยกตามแผนก นอกจากนี้
มีลักษณะเปนแบบองคการตามแผนก (Divisional Organization) โดยแบงแผนกตามผลิตภัณฑ ซ่ึง
เกี่ยวของกับผลิตภัณฑทางอิเล็กทรอนิกส และมีการวางแผนการพัฒนาทั้งทางดานผลิตภัณฑ การ
เติบโตทางดานธุรกจิใหมๆ ใหตอบสนองตอความตองการของลกูคา และผูบริหารระดับสูงจะกําหนด
แผนกลยุทธ ใหแตละแผนกประสบความสําเร็จตามแผนกลยุทธ การตรวจติดตามผลงานของแตละ
แผนกกอใหเกดิความรวมมือในการทํากจิกรรมตางๆของแผนก มีการปรับเปลี่ยนกลยทุธการทํางาน
ใหตอบสนองตอสภาวะผนัผวนทางธุรกิจอยางรวดเรว็  
 
  ผลการวิจัยวัฒนธรรมองคการในครั้งนี้พบวา โรงงานอิเล็กทรอนิกสแหงนี้ มีวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค อยูในระดับสูง มีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชาและวัฒนธรรม
องคการแบบตัง้รับ-กาวราว อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคระดับสูง 
คือคนในองคการมีวฒันธรรมการทาํงานในลักษณะที่มพีฤติกรรมการแสดงออกถึง ความเชื่อ คานยิม 
โดยมีลักษณะคานิยมในการทํางานที่เนนทีค่วามพึงพอใจของคน สงเสริมใหคนมกีารทํางานแบบมี
ความสัมพันธสนับสนุนกัน มีบรรยากาศองคการเปนแบบเปดที่รวมกนัทํางานเปนทมี มีการพัฒนา
บุคลากร และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการใหทันสมัยอยูเสมอ เนนใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน พัฒนาตนเองใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปดโอกาสใหแสดงออก
ไดอยางอิสระ  
 
  สวนวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชาระดับปานกลาง หมายถึง คนในองคการมี
วัฒนธรรมการทํางานในลกัษณะที่มีพฤติกรรมการแสดงออกถึง ความเชือ่ คานยิมดังตอไปนี้ในระดบั
ปานกลาง  คอืคนใหการยอมรับ และคลอยตามความคดิเห็นกัน รวมถึงการเหน็ดวยกบัแนวคิดของ
ผูบริหาร คนจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบงัคับ โดยมักจะเนนการปฏิบัติตามหัวหนาหรือผูบริหาร 
องคการมีลักษณะจํากัดความคิดเห็นไมใหแสดงออกอยางอิสระ มีการบริหารงานยึดหลักอาวุโส 
ทํางานแบบตางคนตางทําเฉพาะในสวนทีต่นเองรับผิดชอบ  
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  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราวระดบัปานกลาง หมายถึง คนในองคการมีวัฒนธรรม
การทํางานในลักษณะที่มีพฤติกรรมการแสดงออกถึง ความเชื่อ คานิยม ดังตอไปนี้ในระดับปานกลาง 
คือ พฤติกรรมของคนในองคการเนนการเจรจาตอรอง บุคลากรจะมีลักษณะการทํางานมุงเนน
อํานาจหนาที่ แขงขันชิงดีชิงเดน ตอตานกัน ไมมีการวางแผนในการทํางานลวงหนา แกปญหา
เฉพาะหนาเมื่องานวกิฤติทําใหเกดิความขดัแยงกนับอยๆ บุคคลชอบตาํหนิ และตอตานทุกสิ่ง ยดึตดิ
อยูกับตําแหนง เนนการทํางานอยางมีระบบระเบียบอยางละเอียด และตอตานการเปลี่ยนแปลง  
 
  ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นวาโรงงานอิเล็กทรอนกิสแหงนี้มวีัฒนธรรมองคการแบบผสมผสาน
ทั้ง 3 แบบ แตพนักงานรับรูไดวามีวัฒนธรรมองคการที่โดดเดนเปนแบบสรางสรรค และจากที่ 
Jones (1994) กลาววาวัฒนธรรมองคการพัฒนามาจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการคือ
ลักษณะของสมาชิกที่อยูในองคการที่ผานระบบการสรรหา การคัดเลือกมาปฏิบัติงานรวมกัน 
มีคานิยม ความเชื่อใกลเคียงกัน จริยธรรมขององคการที่ออกมาในรูปกฎ ระเบียบเปนแนวทาง 
เดียวกัน โครงสรางองคการที่เนนการทํางานรวมกนั และระบบสิทธิในทรัพยสินที่มกีารกระจาย
สิทธิในทรัพยสินตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ อันสะทอนสถานภาพและกําหนดพฤติกรรม
และการจูงใจของพนักงาน ทั้งนี้การที่พนกังานจะรับรูวาองคการมีวัฒนธรรมแบบใดขึ้นอยูกับวา
องคการมีการจัดการและออกแบบองคการที่เนนคุณลักษณะใดที่สอคลองกับกลยุทธและเปาหมาย
ของการบริหาร จากผลการวจิัยแสดงใหเหน็วาองคการแหงนี้มีลักษณะวัฒนธรรมที่โดดเดนแบบ
สรางสรรคนั่นเอง 
  
  นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค สามารถทํานายพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการได ดังนั้นลักษณะวัฒนธรรมองคการจะสงเสริมการเกิดพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงาน อันจะสงผลถึงพฤติกรรมการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของพนักงานที่เอื้อประโยชนตอความสาํเร็จขององคการ  
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
  ผลการวิจัยพบวาพนกังานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน และดานการใหความ
รวมมือ อยูในระดับสูง พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ ความอดทนอดกลั้น และความสํานึก
ในหนาที่ในระดับปานกลาง แสดงวากลุมของพนักงานมพีฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิผูอ่ืน 
พยายามไมใหเกิดการกระทบกระทั่งกัน และพรอมที่จะใหความรวมมือสนับสนุนกันในระดับสูง อีก
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ทั้งยังยินดีใหความชวยเหลือใหคําแนะนําเพือ่นรวมงาน มีความสํานึกในหนาที่ รูสึกตองการพัฒนา
ทั้งตนเองและองคการ และมีความอดทนตอความคับของใจ หรือความกดดนัจากปญหางานไดไม
กอปญหาใหเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานในระดับปานกลาง  
 
  การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับปานกลางทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะของการทาํงานเปนแบบขบวนการผลติที่ตอเนือ่งกนัตองพึ่งพาอาศยักัน ตองมกีาร
ประชุมปรึกษาหารือรวมกันในการแกไขปญหาอยางรวดเร็ว พนักงานตองมีความตื่นตัว มีความ
ระมัดระวังในการทํางาน เพราะงานตองใชเครื่องจักร ถามีความผิดพลาดจะทําใหเกดิความเสียหาย
มากตามมาดวย ดังนัน้การทาํงานตองใหความรวมมือกนั และตองคํานึงถึงกันและกันเพื่อจะไดไม
เกิดความผิดพลาด อีกทั้งเมื่อพนักงานเขาทาํงานจะตองเขารับการฝกอบรมดานความรูในงานตาม
หนาที่ที่ตองปฏิบัติ และตองรูกฎระเบียบวินัยของบริษัท และโครงสรางการทํางานของบริษัท 
นอกจากนี้นโยบายการบริหารองคการที่เนนการทํางานเปนทีม เนนการปฏิบัติภายใตกฎระเบยีบ
วินัย และเชื่อฟงผูบังคับบัญชา ซ่ึงการทํางานในโรงงานนั้น พนกังานก็ตองมีการรวมกันทํางาน มี
การจัดฝกอบรมเพิ่มเติมความรูในการทํางาน และมกีิจกรรมสันทนาการรวมกันอยางสม่ําเสมอ ซ่ึง
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย 
 
 พิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมุติฐาน ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานที่มปีจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการตางกัน  
 
 โดยสามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตางกัน 
 
 ผลการวิจัยพบวาพนกังานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการระหวางเพศชาย และ
เพศหญิงไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากในการทํางานนั้นตองมีการทํางานรวมกันทั้งหญิง
และชาย ที่ตองพึ่งพาอาศัยกันจึงจะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีนั้น
เปนพฤติกรรมทางบวกที่เอื้ออํานวยใหเกิดผลสําเร็จของการทํางาน จึงไมไดจํากัดวาเพศใดจะมี 
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การแสดงออกมากกวากัน จึงไมเกี่ยวกับปจจัยทางเพศ พนักงานทกุคนสามารถที่จะประพฤติปฏิบัติ
ได ซ่ึงสอดคลองกับผลการวจิัยของอัญพร (2546) ที่ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานทีม่ีอายุตางกันจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
ตางกัน 
 
  ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไม
แตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก เมื่อมีการทํางานรวมกนัคนจะตองมีปฏิสัมพันธกัน มีการแสดงออก
ในทางที่ดีตอกัน สุภาพตอกันไมขัดแยงกัน เกรงใจกัน เพราะตองพึ่งพาอาศัยกันงานจึงจะสําเร็จ 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤตกิรรมที่คนทุกวัยพึงปฏิบัติตอกันโดยเฉพาะ
ในสังคมการทาํงาน จึงทําใหปจจัยของอายขุองพนักงานแตกตางกันไมมีผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวาแตกตางกัน ซ่ึงมีความสัมพันธกับแนวคิดของ  Katz (1964) ที่กลาววา
พฤติกรรการเปนสมาชิกที่ดขีององคการนั้น เปนพฤติกรรมเหนือบทบาทของคนในองคการโดยคน
มักจะมีบูรณาการ และทํากิจกรรมขึ้นมาเอง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการควบคูไปกับ
บทบาทที่กําหนดไว จะเหน็ไดวาเปนพฤตกิรรมของบุคคลที่ทุกวัยทําเพื่อความสําเร็จของงาน ดังนั้น
อายุจึงไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานทีม่ีอายุงานตางกันจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
แตกตางกัน 
 
  พบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมตางกัน
ทั้งนี้อาจจะเนือ่งมาจากนโยบายการบริหารงานเนนการทํางานรวมกนัเปนทีม เปดโอกาสใหทุกคน
มีสวนรวมในความสําเร็จของงาน มีการจดัการฝกอบรมพัฒนาเพิ่มความรูในงาน เนนการทํางาน
ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และลักษณะงานตองพึ่งพาอาศัยกัน บรรยากาศการทํางานตางตอง
เอื้อเฟอกัน ทําใหอายุงานตางกันไมมีผลตอระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา
แตกตางกันดังที่พบจากผลการวิจัย ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ เกษรา (2547) ที่ศึกษาความ 
สัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา อายุงานไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และผลการวิจัยของอัญพร (2546) ที่ศึกษา
ลักษณะบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวาอายุงานไมมคีวามสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
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   สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการตางกนั 
 
  พบวาพนักงานที่มีการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตางกัน 
โดยพนกังานทีม่ีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาปที่6/ปวช.หรือต่ํากวากบัอนปุริญญา/ปวส. มีพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนกังานที่มีระดบั
การศกึษาปริญญาตรแีละสูงกวาปริญญาตรมีีพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีสูงกวา พนกังานที่มรีะดับ
การศึกษาอนปุริญญา/ปวส. และระดับการศึกษามัธยมศกึษาปที่6/ปวช.หรือต่ํากวา  และพนักงานที่
มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีสูงกวาพนักงานที่มีระดบัการศึกษา
มัธยมศึกษาปที่6/ปวช.หรือต่ํากวา 
 
  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูที่มีการศึกษาสูงจะสามารถคิดพิจารณาไตรตรองไดวา การกระทําใด
ควรและไมควร ถูกกาลเทศะหรือไม พฤติกรรมใดๆมีผลกระทบตอตนเองหรือผูอ่ืนหรือไม และ
สามารถควบคุมพฤติกรรมตนเองไดดีกวา และยังโนมนาวหรือจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม และสวนมากแลว
ผูที่มีการศึกษาสูงมักจะเปนหวัหนางาน ซ่ึงเปนบุคคลที่ตองเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาจึง
ทําใหมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
เกษรา (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 
  สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานทีม่ีสถานภาพการสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการตางกัน 
 
 พบวาพนกังานที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากการทํางานนั้นตางตองเอื้อประโยชนรวมกัน ตองใหความ 
รวมมือกัน ตองมีการเสียสละความเปนสวนตัว เพื่อผลประโยชนสวนรวม และบริษัทเองก็มีการ 
จัดกจิกรรมสนัทนาการ ทีใ่หมีการนําครอบครัวมารวมกจิกรรมดวย เชนการจัดกิจกรรมวนัครอบครวั
ทําใหครอบครัวรูสึกไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานของพนักงาน จึงทําใหสถานภาพการ
สมรสตางกัน ไมทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตางกัน 
 
  สมมติฐานที่ 2  บุคลิกภาพมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
ของพนักงาน โดยสามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
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  สมมติฐานที่ 2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน 
 
  พบวาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธในทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.407)  แสดงวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวสูงจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีต่ํา ทั้งนี้เพราะผูที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสูง มี
แนวโนมที่จะไมสามารถควบคุมความตองการของตนเองได อารมณเปราะบาง ไวตอความเครียด
ไมสามารถเผชิญกับความเครียดได ตื่นตระหนกเมื่อตองเผชิญกับปญหาฉุกเฉิน โกรธไดงายเมื่อตอง
เผชิญกับภาวะคับของใจ บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสูงสงผลใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการต่ําเพราะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ยากตอการควบคุม มีความรูสึกที่เปราะบางทํา
ใหไมกลา มีความวิตกกังวลอยูเสมอวาถาทําแลวกลัวจะถูกตําหนิ กลัวเกรงความผิดพลาด ทําอะไร
อยางไมมั่นใจ ซ่ึงสอดคลองผลกับผลการวิจัยของอัญพร (2546) ที่ศึกษาบุคลิกภาพกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ พบวาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และผลงานวิจยัของอาภาภรณ (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพของพนกังานกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการ พบวา บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว
มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงาน     
 
  พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.345) แสดงวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวสูงจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง ทั้งนี้เพราะผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง 
มีแนวโนมที่จะชอบเขาหาสังคม เปนมิตรกับผูอ่ืน ชอบอยูรวมกับผูอ่ืนเปนหมูคณะ กลาแสดงออก 
ชอบทํากิจกรรม มีอารมณดี มีชีวิตชีวาราเรงิ มองโลกในแงดี มีความออนโยนชางพดู ชอบแสวงหา
ความตื่นเตน และมีแนวโนมที่จะเปนผูนํา เปนบุคคลที่มีพลังในการทําสิ่งตางๆ บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวสูงแสดงถึงการเปนผูที่ชอบทํากิจกรรมและมีแนวโนมของการแสดงพฤติกรรมที่จะ
สนับสนุนการทํางานขององคการ จึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ซ่ึงสอดคลองผลการวิจัยของอัญพร (2546) ที่ศึกษาบุคลิกภาพกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ และผลการวิจัยของอาภาภรณ (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
  สมมติฐานที่ 2.3 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
  พบวาบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .334) แสดงวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพ
แบบเปดรับประสบการณสูงจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีสูง ทั้งนีเ้พราะผูที่มีบุคลิกภาพแบบ
เปดรับประสบการณสูง มีแนวโนมที่จะมีความคิดสรางสรรคเปดกวางทางความคิดไมยึดติด 
ชอบทาทายความสามารถทางสมอง และชอบทํากิจกรรมใหมๆ เสมอ ซ่ึงพฤติกรรมการแสดงออก
เหลานี้มีสวนสนับสนุนการทํางาน จึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของอาภาภรณ (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ พบวาบคุลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพนัธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
 
  สมมติฐานที ่2.4 บุคลิกภาพแบบประนปีระนอมมคีวามสมัพันธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
  พบวาบุคลิกภาพแบบประนปีระนอม มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.468) แสดงวาพนักงานที่มีบคุลิกภาพแบบ
ประนีประนอมสูงจะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง ทั้งนี้เพราะผูที่มบีุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมสูง มีแนวโนมที่จะทํางานแบบสานสัมพันธกับผูอ่ืนไดดี ยอมทําตามผูอ่ืนเห็นอกเหน็ใจ
ผูอ่ืน ยอมรับบรรทัดฐานของกลุมมากกวาตนเอง มีความกลมกลืนในการปรับตวั เมือ่เกดิความขัดแยง
ระหวางบุคคลสามารถจะผอนปรนและประนีประนอมกบัผูอ่ืน ควบคุมความไมพอใจของตนเอง 
และไมเจาคิดเจาแคน ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวนี้มีสวนในการสนับสนุนการทํางานใหมปีระสิทธิภาพ 
จึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ
อาภาภรณ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวาบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ 
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  สมมติฐานที่ 2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
  พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.417) แสดงวาพนักงานที่มีบคุลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึกสูงจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง ทั้งนี้เพราะผูที่มีบุคลิกภาพแบบมี 
จิตสํานึกสูง มีแนวโนมของพฤติกรรมการทํางานที่จะประสบความสําเร็จ ที่มีผลตอการทาํงานที่มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพราะจะมุงมั่น อดทน ตั้งมั่นสูเปาหมาย มกีารควบคุมตนเองสูง มีความ
รับผิดชอบตอหนาที่ มีความคิดและไตรตรองอยางรอบคอบกอนทําเสมอ จึงมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Organ and Lingl (1995) 
ที่ศึกษาหาความสัมพันธของบุคลิกภาพหาองคประกอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ
ผลการวิจยัของอัญพร (2546) ที่ศึกษาบุคลิกภาพกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  
 
  สมมติฐานที่ 3  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของพนักงาน โดยสามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
  สมมติฐานที่ 3.1  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ องคการของพนักงาน 
 
  พบวาวฒันธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธในทางบวกกบัพฤติกรรมการเปน
สมาชิกทีด่ีขององคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 (r =.327) แสดงวาถาองคการมีวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรคสูง พนักงานจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง ดังนั้นถา
องคการมีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค คือองคการที่มีคานิยม ความคิด ความเชื่อ ของการ
ประพฤติปฏิบัติแบบสรางสรรค ที่ปฏิบัติรวมกันของคนในองคการ ในลักษณะที่เนนความสําเร็จ
ของงาน สงเสริมใหบุคลากรมีความพึงพอใจ เนนการมีปฏิสัมพันธ แบบมีมิตรไมตรีมีบรรยากาศ
ขององคการเปนแบบเปด ที่รวมกันทํางานเปนแบบทีม มีการพัฒนาบุคลากร มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคการใหทันสมัยอยูเสมอ เพื่อใหบุคลากรมีความกระตอืรือรนในการทํางาน พัฒนา
ตนเอง และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และยังสามารถแสดงออกไดอยางอสิระจะสงผลตอพฤติกรรม
การแสดงออกของคนในองคการ  
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  นอกจากนี้อาจเนื่องมาจากนโยบายการบริหารองคการมีวิสัยทัศนและความมุงเนน การยกระดับ
มาตรฐานความสําเร็จองคการอยางตอเนื่อง เนนการแกปญหาอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพเนน
การปรับปรุงกระบวนการ และสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่องซึ่งลักษณะวฒันธรรมแบบ
สรางสรรคสูง จะสงผลใหพนักงานเกิดคานิยมรวมที่แสดงถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการสูงดวย ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจยัของ Schmeling (2001) ที่ศึกษาวฒันธรรมองคการตาม
ทฤษฎีของ Hofstede กับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการพบวา วัฒนธรรมองคการลกัษณะ
แบบกลุมนิยม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และงานวิจัยของ 
ชัยวัฒน (2548) ที่ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พบวาวฒันธรรมองคการลักษณะแบบกลุมนิยม มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ (ลักษณะความเปนกลุมนิยมและลักษณะความเปนหญิงของ Hofstede เหมือนวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค ของ Cook and Lafferty) 
 
  สมมติฐานที่ 3.2 วัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชามคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน  
 
  พบวาวฒันธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชามีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .208) แสดงวาองคการมีวัฒนธรรม
องคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชาสูง พนักงานจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง ดังนั้นถา
องคการมีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา คือ องคการที่มีคานิยม ความคิด ความเชื่อ ของการ
ประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนในองคการ ที่ใหคนยึดกฎระเบียบ ขอบังคับ และคลอยตามความ
คิดเห็นของผูบริหาร ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหารจะสงผลตอพฤติกรรม การแสดงออก
ของคนในองคการ 
 
   นอกจากนี้อาจเนื่องมาจากแนวนโยบายการบริหารขององคการ มุงเนนความสําเร็จแบบมุง
ทั้งคนและงานโดยเมื่อเริ่มเขาทํางานจะมีการจัดอบรมตามหนาที่ของงานและแนะนําโครงสราง 
องคการงาน วฒันธรรมองคการ วิสัยทัศน กฎระเบยีบวนิยัตางๆ ใหพนกังานปฏิบัติรวมกันเปนการ
ปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ สงผลใหพนักงาน ยึดมั่นในกฎระเบียบวินัย เพื่อใหสามารถปรับตัว
รวมทํางานกับคนอื่นได และเชื่อฟงคําสั่งของหัวหนางานอยางเครงครัด เพื่อจะไดไมถูกลงโทษ และ
นอกจากนี้ ลักษณะการทํางานตองใชเครื่องจักรเปนสวนใหญ ทํางานแบบซ้ําๆ เดิมและทํางานอยาง
ตอเนื่องกัน และถาผิดพลาดจะทําใหถูกลงโทษได พนกังานจึงตองทํางานแบบพึ่งพากัน จึงสงผลให
พนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ชัยวัฒน (2548) 
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ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ (ตามทฤษฎีของ Hofstede) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวาวัฒนธรรมองคการลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ (ลักษณะความเหลื่อมลํ้าทางอํานาจและลักษณะความไม
แนนอนของ Hofstede เหมือนวัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชา ของ Cook and Lafferty) 
 
  สมมติฐานที ่3.3 วฒันธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราวมีความสัมพนัธกบัพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 
 
  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว พบวามีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกทีด่ีขององคการ แสดงวาถาองคการมวีัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราวสูง พนักงานจะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการต่ํา ดังนั้นถาองคการมีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา 
คือ องคการที่มีคานิยม ความคิด ความเชื่อ ของการประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนในองคการ ที่เนน
อํานาจหนาที่ แขงขนัชิงดีชิงเดน ตอตานซึ่งกันและกนั และไมยดืหยุน ไมมีการวางแผนในการทาํงาน
ลวงหนา มักแกปญหาเฉพาะหนา มีการขัดแยงกันบอยๆ การยึดติดอยูกับตําแหนง เนนความเปน
ระบบระเบยีบ ความสมบูรณแบบของงาน และตอตานการเปลี่ยนแปลงจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน ที่จะแสดงถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกี่ดีขององคการนอย  
 
  นอกจากนี้ลักษณะวัฒนธรรมองคการสําหรับโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงนี้มี
ลักษณะการทาํงานโดยเนนการปฏิบัติการของกระบวนการผลิตเพื่อเพิ่มผลการผลิต ซ่ึงการทํางาน
รวมกันนั้นตองพึ่งพาอาศัยกันของคนจํานวนมาก มีการวางแผนงานลวงหนาเพื่อปองกันความ
ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น และการทํางานแบบยดืหยุน เพื่อรองรับปญหาที่เกิดขึ้น การทํางานที่สามารถ 
ปรับเปลี่ยนโยกยาย ตามความจําเปนเรงดวนของงาน พนกังานไมยึดติดกับตําแหนง การทํางานตอง
ชวยกันทํา ซ่ึงไมไดทําจบสมบูรณที่คนคนเดียวได ถาองคการมีวัฒนธรรมแบบตั้งรับ-กาวราว 
พนักงานจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคนอย ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจยัของ ชัยวัฒน 
(2548) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ(ตามทฤษฎีของ Hofstede) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ พบวาวฒันธรรมองคการลักษณะปจเจกบคุคลมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (ลักษณะความเปนปจเจกบุคคลและลักษณะความเปนชาย ของ 
Hofstede เหมือนวัฒนธรรมองคการแบบตัง้รับ-กาวราว ของ Cook and Lafferty) 
 
  สมมติฐานที่ 4 บุคลิกภาพของพนักงาน วัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีองคการของพนักงานได     
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  พบวาบุคลิกภาพแบบประนปีระนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณและวัฒนธรรม
แบบสรางสรรค สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงาน
ไดอยางมนียัสําคัญทางสถิตทิี่ระดบั .01 และบุคลิกภาพแบบมีจติสํานกึ และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานไดอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรทีม่ีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด คือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และ
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ผูที่มีบุคลิกภาพเหลานี้จะมแีนวโนมในการแสดงพฤติกรรม
การทํางานแบบสานสัมพันธ การทํางานทีมุ่งความสําเร็จอยางมีการไตรตรอง รอบคอบไมยึดตดิกบั
ความคิดเหน็สวนตวัยอมรับคานิยมรวม พรอมที่จะยอมรบัการเปลี่ยนแปลง มีความคิดสรางสรรค 
และพัฒนาความรูของตัวเองอยูเสมอ  
 
  บุคลิกภาพดังกลาวนี้ถือเปนพฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงการมีสวนสนับสนุนระบบการทํางาน
ภายในขององคการ จึงสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได สวน
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว คอืเปนผูที่มีความวิตกกังวลงาย มีความตองการการสนับสนุนทางสังคม
เชนกัน เมื่อเวลาทํางานก็พยายามที่จะเปนสวนหนึ่งของสังคมจึงมีแนวโนมในการทําตามคนอื่น
ไดงาย เพื่อการเขาสังคมจึงทําใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของ อัญพร 
(2546) ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการพบวาบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับผลวิจัยของอาภาภรณ (2546) ที่ศึกษาความ สัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวาบุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกบคุลิกภาพแบบประนีประนอมและบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการได  
 
  สวนวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคสามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจจะเนื่องจากองคการมีแนวนโยบายบริหารงานแบบสรางสรรค 
มีโครงสรางชัดเจน ใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงสรางสรรค มี
บรรยากาศการทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมแบบสรางสรรคคือลักษณะการบริหารองคการ ที่มี
ลักษณะการทาํงานที่สงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จ มีกิจกรรมสวนรวมที่ตองทําเปน
ทีม ทําใหหลอหลอมคนในองคการใหยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน  
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  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจยัของ Schmeling (2001) ศึกษาวัฒนธรรมองคการ(ตามทฤษีของ 
Hofstede) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวาวฒันธรรมองคการลักษณะกลุมนยิม
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และผลการวิจัยของชยัวฒัน (2548) 
ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ(ตามทฤษฎีของ Hofstede) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวาวัฒนธรรมองคการลักษณะกลุมนิยมสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการได 
 
  จากการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงาน พบวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานมีความสัมพันธกับ 
ตัวแปรเหลานี ้ไดแก บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบเปด 
รับประสบการณ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  อภิปรายไดวา 
ผูที่มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีแนวโนมการยินดีเขารวมทาํงานกับผูอ่ืนอยางไมกอใหเกิด 
ปญหา ผูที่มีบุคลิกภาพแบบจิตสํานึกมีแนวโนมของความรับผิดชอบและความตองการความสําเร็จ 
ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ก็มีแนวโนมทีม่ีความพรอมในการยอมรบัการเปลีย่นแปลง
ไมยึดตดิคานิยมตนเอง มีความคิดสรางสรรค ผูที่มีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวต่ําคือผูทีม่ีแนวโนมที่
สามารถควบคุมความเครียด ความวิตกกังวลอยางไมมีเหตุผลได ซ่ึงบุคลิกภาพเหลานีม้ีสวนสงเสริม
ใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมาก และวัฒนธรรมแบบสรางสรรค ถือเปน
ลักษณะคานิยมรวมและเปนบรรทัดฐาน ของการกอใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่สงเสริมใหบุคคล
ในองคการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเชนเดียวกนั 
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อการศึกษาบุคลิกภาพ 
วัฒนธรรมองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมถึงศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางการบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตลอดจนศึกษาตวัพยากรณรวมที่สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังาน  
 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง จํานวน 
384 คน ทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบสัดสวนชัน้ภูม ิ(Proportional Stratified 
Random Sampling) และการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 สวนดังนี ้
 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานโดย ลักษณะคําถามเปน
แบบเลือกตอบและเติมขอความ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา
และสถานภาพการสมรส 
 
  สวนที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ เปนแบบที่ผูวิจยัไดปรับปรุงและพัฒนา
มาจากแบบทดสอบของวัลภา (2542) ที่สรางโดยใชแนวคิดของแบบสอบถามบุคลิกภาพ NEO-FFI 
ซ่ึงพัฒนามาจากแบบNEO PI- R ของ Costa & McCrae (1992) ที่ไดแปลเปนภาษาไทย และผูวิจยัได
ทําการปรับปรงุพัฒนาแกไขขอคําถามใหมใหเหมาะสมกบักลุมตวัอยางที่ตองการศกึษา และลกัษณะ
ของการวัดเปนแบบมาตรวดัประเมินคา (Rating Scale) เกณฑการใหคะแนน 5 ระดบั  โดยเริ่มจาก
เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ปานกลาง  ไมเห็นดวย ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ขอคําถามจํานวน 45 ขอ  
 
 สวนที ่3  แบบสอบถามลกัษณะวฒันธรรมองคการ เปนแบบสอบถามทีผู่วิจยัสรางขึน้ โดยใช
แนวคดิของ Cooke and Lafferty (1989) เปน แบบมาตรวดัประเมินคา (Rating Scale) เกณฑการให
คะแนน 5 ระดบั โดยเริ่มจากเห็นดวยอยางยิง่ เห็นดวย ปานกลาง ไมเหน็ดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
ขอคําถามจํานวน 30 ขอ 
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 สวนที ่4  แบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ เปนแบบสอบถามทีผู่วิจยั
สรางขึ้นโดยใชแนวคดิของ Organ (1991) แบบสอบถามโดยมีแบบมาตรวดัประเมินคา (Ratting Scale) 
ระดับเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ โดยเริ่มจาก สม่ําเสมอ บอยครั้ง นาน ๆ คร้ัง นอยครั้ง ไมเคย 
ขอคําถามจํานวน 30ขอ 
 
 แบบสอบถามทั้งหมดนี้ไดมีการตรวจสอบและปรับปรุงความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ความเหมาะสมของภาษาที่ใชใหเหมาะสมกับกลุมที่จะศกึษาในครั้งนี้  โดยคณะกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ แลวจึงนําไปทดลองใชเพื่อวิเคราะหคา Item Total Correlation และ Reliability ของ
แบบสอบถาม จนสามารถนําไปใชจริง หลังจากนัน้ไดนําแบบสอบถามใชกับกลุมตวัอยาง เมื่อไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมา ผูวจิัยไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบรูณของการตอบแบบสอบถาม 
แลวนํามาตรวจใหคะแนนและนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
  1.  ลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคล พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศหญิง  
อายุของพนักงานสวนใหญอยูระหวาง 25- 33 ป อายุงานพนักงานสวนใหญนอยกวา 3 ป ระดับ
การศึกษาของพนักงานสวนใหญ คือระดับมัธยมศึกษาปที่ 6 /ปวช. หรือต่ํากวา และพนักงาน
สวนใหญมีสถานภาพโสด 
 
  2.   พนักงานมีบุคลิกภาพหาองคประกอบทุกดาน อยูในระดบัปานกลาง บคุลิกภาพที ่
โดดเดนคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีคาเฉลี่ยคือ 3.5590 รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม มีคาเฉลี่ยคือ 3.4922 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีคาเฉลี่ยคอื 3.3958  
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีคาเฉลี่ยคือ 3.3330 และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีคาเฉลีย่คือ2.6693  
ตามลําดับ 
 
 3.   มีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค จัดอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.6766 สวนวัฒนธรรม
องคการแบบตัง้รับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ-กาวราว จัดอยูในระดบัปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.5646 และ 2.9214 ตามลําดับ 
 
  4.   พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย  
3.6314 โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนและ 
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ดานการใหความรวมมือ อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.9792 และ 3.7609 ตามลําดับ สวนพฤติกรรม
ดานความสํานกึในหนาที่ ดานการใหความชวยเหลือ ดานความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.6189, 3.4987 และ 3.2995 ตามลําดับ   
 
  5.   การศึกษาเปรยีบเทียบปจจยัสวนบุคคล พบวา พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 6.   บุคลิกภาพหาองคประกอบ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  มคีวามสัมพันธในทางบวกกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ .468, .417, .345และ .334 ตามลําดับ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสัมพนัธในทางลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ -.407  
 
 7.   วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมแบบสรางสรรค และวัฒนธรรมแบบตั้งรับ-เฉื่อยชามี
ความสัมพันธในทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .327 และ .208 สวนวฒันธรรมแบบตั้งรับ-กาวราว 
มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ -.178 
 
 8.   การวิเคราะหตวัพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พบวาบุคลิกภาพแบบประนปีระนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และวัฒนธรรมแบบ
สรางสรรค สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนบุคลิกแบบมีจิตสํานึกและบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานไดอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจากการทําวิจัยดังนี ้
 
 จากผลการวิจยัพบวา พนักงานสวนใหญมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยูใน
ระดับปานกลาง ทางองคการสามารถนําขอมูลนี้มาเปนแนวทางในการพัฒนาการบรหิารการจัดการ
ดานทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของพฤติกรรมการทํางานที่ดีของบุคลากร เพื่อ
ชวยใหองคการเกิดประสิทธผิลดวยความสมัครใจของพนักงานเอง โดยการเผยแพร สนับสนุนและ
คอยดแูลเอาใจใสสมาชกิในองคการเปนอยางดี โดยพจิารณาปจจยัที่มีผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ และเสริมสรางพัฒนาบุคลากรในองคการ โดยควรพิจารณาปรับปรุงปจจัยที่สงผล
ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการใหสูงขึ้น คอื ดานบุคลิกภาพ และวัฒนธรรมองคการให
สอดคลองตอความสําเร็จขององคการดังนี ้
 
  1.   จากผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพแบบประนปีระนอม บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมคีวามสัมพันธในทางลบกับพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และบุคลิกภาพที่สามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทางบวกคือ บุคลิกภาพแบบประนปีระนอม บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก และบคุลิกภาพแบบ
เปดรับประสบการณ สวนบุคลิกภาพที่สามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ทางลบคือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว องคการสามารถนําขอมูลนี้ไปพัฒนาเกณฑในการคัดเลือกได 
โดยพิจารณาคดัเลือกพนกังานที่มีระดับบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณในระดบัสูง สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดบัต่ํา และ
นําไปพัฒนาระบบการฝกอบรม โดยพิจารณาถึงการฝกอบรมเทคนิคตางๆที่จะพัฒนาทักษะทาง
สังคม มนุษยสัมพันธ และการสรางบรรยากาศการสนบัสนุนการทํางาน อันเปนประโยชนในการ
ทํางานเปนทีมอยางสรางสรรคใหดียิ่งขึน้ 
 
 2.  จากผลการวิจัยพบวา มวีฒันธรรมองคการแบบสรางสรรคและวัฒนธรรมองคการแบบ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
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ที่ดีขององคการ ผลการวิจัยนีส้ามารถนําไปใชเปนแนวทางใหผูบริหารใชในการพัฒนาการบริหาร
การจัดการ โดยคํานึงถึงการสรางและดํารงไวของวัฒนธรรมแบบสรางสรรค วัฒนธรรมองคการจะ
เปนเงื่อนไขสําคัญในการกําหนดกลยุทธและประสิทธภิาพในการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิกในองคการ 
โดยองคการควรพิจารณาคดัเลือกพนักงานที่มีความเชื่อ คานิยมในวัฒนธรรมแบบสรางสรรค และ
พัฒนาระบบการฝกอบรม เพราะวัฒนธรรมของคนในองคการนั้นจะเกดิจากการถายทอด การฝกอบรม 
การปฐมนิเทศแนวทางการปฏิบัติตนใหพนกังานใหม มีกจิกรรมพิธีการเพื่อปลูกฝงคานิยม และการ
จัดงานพิธีที่สงเสริมคุณคาของความสําเร็จใหพนกังานมสีวนรวม มีคําขวัญที่ชวยเผยแพรปรัชญา 
วิสัยทัศน ขององคการ และมีการสื่อสารใหทราบถึงอนาคตขององคการ วากําลังมุงสูทิศทางใด
อยางทั่วถึงทั้งองคการ 
 
  3.   จากผลการวิจยัพบวาบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิก
แบบเปดรับประสบการณ บคุลิกภาพแบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมแบบสรางสรรคสามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น
ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารกลยุทธทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
และการบริหารองคการ การฝกอบรมและการพัฒนา ทักษะที่จําเปนใหกับพนักงาน อันจะสงผลที่
จะไดรับสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนกังานใหดยีิ่งขึ้น โดยวิธีการดังนี ้
 
   3.1  การพัฒนาระเบียบวิธีการสรรหาคัดเลือกพนักงานที่มีบุคลิกภาพ มีคานิยม  
ความเชื่อของวัฒนธรรม ที่สอดคลองและมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการ เพื่อจะไดไมตองปรับตัวมาก ใหสามารถปฏิบัติงานไดตามที่คาดหวังขององคการ 
 
  3.2  การออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติการปฏิบัติงานโดยพิจารณาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ เพื่อสงเสริมหรือถือเปนกฎระเบียบ ทีจ่ะสรางแบบแผนของการทํางาน 
หรือเปนวัฒนธรรมองคการในการที่จะเพิม่ความรูสึกของการแสดงถึงพฤติกรรมของการเสียสละ 
คํานึงถึงประโยชนสวนรวม จะกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดตอองคการ  
 
   3.3  การจัดกิจกรรมที่สงเสริมการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ เชน 
การจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหมกีารแขงขันชิงรางวัลใหทมีที่มผีลงานดีเดนกอใหเกดิความกระตือรือรน 
และสามารถแสดงออกไดอยางอิสระ การรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมงานกอใหเกิดความรัก ความ
สามัคคีกัน การจัดกิจกรรมที่สรางโอกาสในการใชความรูความสามารถ และการแสดงใหเห็นถึง
แผนการเจริญเติบโตความกาวหนาและมัน่คงในอนาคตของบุคคลากร และขององคการดวย  
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   3.4  การจัดสวัสดกิารที่เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่จําเปนตอการดํารงชีพ
ของพนักงาน เพื่อสนับสนุนใหพนกังานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน รูสึกวามีความมั่นคงดาน
อาชีพ กอใหเกดิความผูกพนั อันจะสงผลถึงการลดอัตราการลาออกจากงานได โดยการจดัสวัสดิการ
พื้นฐานทีจ่ําเปนตอตัวพนักงานเอง และตอครอบครัวของพนักงานดวย 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนไดอยางกวางขวาง 
มากขึ้น ผูวิจยัขอเสนอขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยคร้ังตอไปดังนี ้
 
 1.  ลักษณะของประชากรในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส การศึกษาครั้งตอไปจึงควรขยายขอบเขตของกลุมประชากรออกไปสูโรงงาน 
อุตสาหกรรมประเภทอื่น ๆ เชน อุตสาหกรรมการบิน อุตสาหกรรมรถยนต อุตสาหกรรมสิ่งทอ  
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑเครือ่งเสียง และอตุสาหกรรมอาหาร หรือศึกษาในองคการของภาครัฐ  
 
 2.  ควรขยายการศึกษาบุคลิกภาพของกลุมตัวอยางในหลายๆ สายอาชีพ ตามลักษณะการ
ปฏิบัติงาน เชน อาชีพแพทย นักรังสีเทคนคิ เภสัชกร ทนายความ ผูบริหาร หรือวิศวกรในแตละ
สาขาวิชาชีพ เพื่อเปนประโยชนในการคัดเลือก และรักษาบุคลากรที่เปนกําลังสําคัญขององคการ  
 
  3.   ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในตวัแปรอื่นทีน่าจะมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ นอกเหนือจากตัวแปรที่ไดทาํการศึกษาในการวิจยัคร้ังนี้ เชน ทัศนคติ แรงจูงใจ   
ความพึงพอใจ การตั้งใจที่จะลาออก การคุกคามทางเพศ บรรยากาศองคการ  ความผูกพันตอ 
องคการ ความเครียด ความยตุิธรรม อํานาจการเมือง เปนตน  
 


