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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 
ศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ    และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ จํานวน 197 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ
แบบขั้นตอน 

 
ผลการวิจัยพบวา  (1) พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงชาติ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยูในระดับสูง (2) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพแบบประนีประนอม สถานภาพสมรส และบุคลิกภาพแบบ
หว่ันไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 53.5 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 (3) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เพศ ความพึงพอใจในงานดาน          
เพื่อนรวมงาน ตําแหนงงาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานไดรอยละ 40.1  (4) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานดาน
เพื่อนรวมงาน และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานความสุภาพออนนอมของพนักงานไดรอยละ 31.2  (5) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและบุคลิกภาพแบบ
หว่ันไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาของพนักงาน
ไดรอยละ 36.5  (6) ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความพึงพอใจ
ในงานดานโอกาสกาวหนา  สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษาสูงสุด  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความ     
พึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ 
ใหความรวมมือของพนักงานไดรอยละ 45.9  (7) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก อายุ 
และสถานภาพสมรส สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่
ของพนักงานไดรอยละ 46.7 

 
___________________________           ____________________________       ____ / ____ / ____ 
 ลายมือช่ือนิสิต      ลายมือช่ือประธานกรรมการ 



Kunchana  Kunja  2007: Factors Affecting Organizational Citizenship Behaviors of employees 
of Technology Management Center, National Science and Technology Development Agency.  
Master of Science (Industrial Psychology), Major Field: Industrial Psychology, Department of 
Psychology.  Thesis Advisor: Associate Professor Apinya Hirunwong, Ph.D. 119 pages. 
 
 

 The objectives of this research were to study: 1) The level of organizational citizenship 
behaviors of employees of Technology Management Center, National Science and Technology 
Development Agency 2) Factors affecting organizational citizenship behaviors. Samples were 197 
employees of Technology Management Center, National Science and Technology Development 
Agency. The rating scale questionnaires were used to collect data. Percentage, mean, standard deviation 
and stepwise multiple regression analysis were adopted for data analysis. 
 
 The results showed that: (1) The level of organizational citizenship behavior of employees of 
Technology Management Center, National Science and Technology Development Agency were high. 
(2) Self esteem, job satisfaction (supervisor), personality (agreeableness and neuroticism) and status can 
predict 53.5% of overall organizational citizenship behavior with the significance at the level of .001. 
(3) Self esteem, sex, job satisfaction (co-worker), position and personality (extraversion) can predict 
40.1% of organizational citizenship behavior (altruism)  (4) Self esteem, personality (extraversion and 
agreeableness), job satisfaction (supervisor and co-worker) and personality (neuroticism) can predict 
31.2% of organizational citizenship behavior (courtesy)  (5) Self esteem and personality (neuroticism) 
can predict 36.5% of organizational citizenship behavior (sportsmanship)  (6) Job satisfaction (company 
and management, opportunity for advancement and co-worker), personality (extraversion and 
agreeableness), status and education can predict 45.9% of organizational citizenship behavior (civic 
virtue)  (7) Self esteem, personality (conscientiousness), age and status can predict 46.7% of 
organizational citizenship behavior (conscientiousness)   
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 ขอกราบขอบพระคุณคณุพอ คุณแม และบุคคลในครอบครัวสําหรับการดูแล สนับสนุน
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ขององคการของพนักงาน       58 
 

7 ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน    
บุคลิกภาพ และความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง    62 

 
8 การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ   

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม 
ของพนักงาน        63

     
9  การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ  

  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ดานการใหความชวยเหลือของพนักงาน     64 

 

(3) 



สารบาญตาราง (ตอ) 
 
 ตารางที่                                หนา 

 
10  การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ  

  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ดานความสุภาพออนนอมของพนักงานศนูย    65 

 
11  การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ  

  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ดานความมนี้ําใจนักกฬีาของพนักงาน     66 

 
12  การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ  

  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ดานการใหความรวมมือของพนักงาน     67 

 
13  การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ  

  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ดานความสํานกึในหนาที่ของพนักงาน     69 
 

       14   สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตัวพยากรณรวมที่สามารถรวมกัน   
  พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 

ศูนยบริหารจดัการเทคโนโลยี สํานักงานพฒันาวิทยาศาสตรและ 
เทคโนโลยีแหงชาติ       70 
 

ตารางผนวกที่                  
 

    1  คาเฉลี่ยและระดับของตัวแปรตางๆ โดยการจําแนกรายขอ              110 

(4) 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทุกองคการจําเปนที่จะตองให
ความสนใจและความสําคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มี
คุณคามากที่สุดตอองคการ องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย  ไมวากิจการใดจะมีทรัพยากรอื่นๆ พรอมเพียงใด ถาปราศจากทรัพยากรบุคคลแลวกิจการกค็ง
จะดําเนินธุรกิจตอไปไดยาก (ลาวัลย  พรอมสุข, 2544) 
  

ทุกองคการยอมตองการบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ คือ 
เปนผูมีความรูความสามารถในการทํางาน มีคุณธรรมในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีตองาน          
มีความอดทนอดกลั้น มีความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน ตอครอบครัวและตอสังคม ทํางาน    
ดวยความกระตือรือรน มีความเขาใจและไววางใจผูรวมงาน ตลอดจนใหความชวยเหลือผูอ่ืน
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพและที่สําคัญมีความรักในหนวยงาน มีความรูสึก
เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (ประยูร  โกมลภิส, 2532) 

 
ความพึงพอใจในงานนับเปนตัวแปรหนึ่งที่จะทําใหองคการไปสูการทํางานที่มีประสิทธิผล

ได ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยูจะทําใหไดผลผลิตสูง และทําใหองคการมี     
ผลประกอบการที่เพิ่มขึ้น ความพึงพอใจในงานของบุคคลจะไมหยุดนิ่งอยูกับที่ จะมีการเปลี่ยนแปลง
ตามสภาพการณของการทํางานและปจจัยอ่ืนๆ ภายในองคการ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจ
ในงานจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลตลอดเวลา  

 
ดวยเหตุที่รูปแบบพฤติกรรมการแสดงออกของแตละบุคคลจะแตกตางกันไปตามลักษณะ

บุคลิกภาพเฉพาะตัว นักจิตวิทยาจึงสนใจศึกษาบุคลิกภาพเพื่อใหเขาใจถึงพฤติกรรมและความ
แตกตางของบุคคล เพราะเมื่อเรารูจักแบบของบุคลิกภาพของบุคคล เราจะสามารถอธิบาย เขาใจ 
และทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตางๆ ได (ศรีเรือน แกวกังวาล, 2543) การที่บุคคล
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ไดทํางานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน หรือปรับบุคลิกภาพของตนใหเหมาะสมกับงานที่ทําอยู
ยอมทําใหเกิดความสุข เกิดความพึงพอใจในงาน ทําใหประสิทธิภาพของงานเพิ่มขึ้น และการที่
คนทํางานเปนสุข นอกจากจะสงผลตอสุขภาพจิตดีแลว  ยังทําใหครอบครัวและผูรวมงานมี
ความสุขดวย  การศึกษารูปแบบบุคลิกภาพของคนในองคการจึงเปนประโยชนในแงของการ
สงเสริม พัฒนา ปรับปรุงบุคลิกภาพของคนเหลานั้นใหเหมาะสมกับงานที่ทํา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทํางาน (อัญพร  พูลทรัพย, 2546) 

 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนองคประกอบสําคัญของพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ    

ดังนั้น การพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจึงถือเปนจิตวิทยาของการทํางาน บุคคลจะรูสึก
สํานึกของการเปนผูมีอํานาจในการผูกพันกับจุดมุงหมายในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอความ       
กาวหนาหรือประสิทธิภาพอันมั่นคงตอองคการ (สมพิศ ไชยกิจ, 2536  อางใน จารุพรรธน                    
จวนสาง, 2545) นับเปนตัวแปรที่ชวยสนับสนุนและสงเสริมใหบุคคลเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 
เห็นคุณคาและความสามารถที่ตนมี รับรูวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ตระหนักถึงความ
รับผิดชอบตอตนเองและตอองคการ ยอมสงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ   

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนตอองคการใน

ปจจุบัน เนื่องจากเปนพฤติกรรมสนับสนุนสังคม (Prosocial behavior) และเปนการแสดงออกของ
บุคคลที่กระทาํดวยความสมัครใจโดยไมไดมีความเกีย่วของกับผลตอบแทนทีเ่ปนทางการขององคการ     
และไมไดรวมอยูในงานที่ตองทําอยางเปนทางการ (ณัฐยา  ไพรสงบ, 2546) นับไดวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชกิที่ดขีององคการมคีวามสําคัญตอประสิทธภิาพและประสิทธผิลขององคการ 

 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ (สวทช.) เปนหนวยงานของรัฐที่

มิใชเปนสวนราชการ  โดยมีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพื่อให
เกิดผลในการพัฒนาประเทศ ในดานการสรางกําลังคน โครงสรางพื้นฐาน เศรษฐกิจ และสังคม
โดยรวมของประเทศ  ดังนั้นพนักงานและบุคลากรของ  สวทช.  จึงตองเปนผูที่สามารถทํางานได
อยางเต็มศักยภาพทั้งภาระงานที่เปนหนาที่และพฤติกรรมที่ซ่ึงองคการมิไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่
ตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการในการที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ สามารถพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สรางกําลังคน โครงสราง 
พื้นฐาน เศรษฐกิจและสังคมโดยรวมของประเทศได 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ       
ซ่ึงผลจากการวจิัยคร้ังนี้จะนําไปใชในการปรับปรุงตลอดจนเสริมสรางเพื่อใหพนกังานมพีฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ทุมเทในการทํางานใหกับองคการ เพื่อใหองคการสามารถดําเนินการ
ดานการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศใหบรรลุวัตถุประสงคตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 วัตถุประสงคของงานวิจยันีเ้พื่อศึกษา 
 

1. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานศูนยบริหารจัดการ
เทคโนโลยี  สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  

 
2. ปจจัยที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานศูนย

บริหารจัดการเทคโนโลยี  สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 สามารถนําผลงานวิจยัที่ไดไปปรับปรุงและพฒันา เพือ่ใหพนักงานศนูยบริหารจัดการเทคโนโลย ี 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
อันจะเปนประโยชนตอองคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีไ้ดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวคือ 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ ในกลุมตําแหนงปฏิบัติการและกลุมตําแหนงวิจัยและ   
วิชาการจํานวน 385 คน  
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นิยามศัพทปฏบิัติการ 
 
ความหมายคําบางคําที่ใชสําหรับในงานวิจยันี้ ขอเสนอความหมายพื้นฐานไวดังนี้  คอื 

 
  1.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกทางบวกของบุคคลที่มี  ตอ
งานที่รับผิดชอบ  เปนความรูสึกที่ไดรับการตอบสนองทั้งจากดานรางกายและจิตใจ อันเปนผลสืบ
เนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
 
   1.1 ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกทางบวกของบุคคล   
ตองานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน โดยเห็นวาเปนงานที่ดี นาสนใจ มีคุณคา ทาทายตอความสามารถ 
และรูสึกภาคภูมิใจในผลงานที่เกิดขึ้น 
 
   1.2 ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน หมายถึง ความรูสึก
ทางบวกของบุคคลตอสถานที่ทํางานของตน ช่ือเสียงขององคการ และการดําเนินงานขององคการ 
โดยเห็นวาองคการของตนมีช่ือเสียง มีความภาคภูมิใจในองคการของตน มีความพอใจในการ
ดําเนินงานขององคการ 
 
   1.3 ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา หมายถึง ความรูสึกทางบวกของ
บุคคลอันเกิดจากการไดรับโอกาสที่ดีในการเลื่อนตําแหนง โดยเห็นวาการพิจารณาเลื่อนตําแหนง
นั้นถูกพิจารณาตามความสามารถ และมีความยุติธรรม  
 
   1.4 ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึกทางบวกของบุคคล
ตอผูบังคับบัญชาที่เปนหัวหนางานโดยตรง โดยเห็นวาผูบังคับบัญชามีความสามารถในการบังคับ
บัญชาอยางเหมาะสม มีไหวพริบปฏิภาณ มีความคิดที่ทันสมัย  
 
   1.5 ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกทางบวกของบุคคล
ตอเพื่อนรวมงาน โดยเห็นวามีเพื่อนรวมงานที่คอยชวยเหลือเร่ืองงาน มีความรับผิดชอบ สามารถ
ใหคําแนะนําได 
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  2. บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลในดานตางๆ ทั้งภายนอก
และภายใน ที่แสดงออกมาจากจิตใจของแตละบุคคล ทําใหแตละบุคคลมีลักษณะที่แตกตางกัน ตาม
การรับรูของตนเองในลักษณะตางๆ 5 ลักษณะ ซ่ึงสามารถวัดไดโดยใชแบบวัดบุคลิกภาพ (NEO-
FFI) ของ McCrae และ Costa (1985) ซ่ึงแบงบุคลิกภาพเปน 5 แบบ ไดแก 
 

2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง เปนผูที่มีความวิตกกังวลตอ
เร่ืองตางๆ โกรธงาย อารมณรอน ฉุนเฉียว หงุดหงิดงาย มีอารมณเปราะบาง แปรปรวน ซึมเศรา หดหู  
 

2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง การเปนผูที่ชอบแสดงออกถึง
ความสามารถของตนเองใหผูอ่ืนเห็น เปนคนเปดเผย ชอบเขาสังคม ชอบพบปะผูคน ชอบการ    
แขงขัน กระตือรือรนตอเร่ืองตางๆ  ชางพูด มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอคนทั่วไป 
 

2.3 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง การเปนผูไววางใจ    
ผูอ่ืน มีความตรงไปตรงมา เอื้อเฟอเผ่ือแผผูอ่ืน ชวยเหลือผูอ่ืน มีจิตใจออนโยน ปฏิบัติตอผูอ่ืนอยาง
สุภาพ ใหเกียรติและมีน้ําใจตอผูอ่ืน  
 

2.4 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) หมายถึง การ
เปนผูสนใจที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ เปดกวางทางความคิด มีจินตนาการและความคิดสรางสรรค 
แสวงหาประสบการณใหมๆ เสมอ 
 

2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง การเปนผูมีความเปน
ระเบียบ  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีวินัยในตนเอง มีสติ มีความรอบคอบ ชอบวิเคราะหถึง    
เหตุการณในอนาคต นาเชื่อถือ ไววางใจได 
   
  3.   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self - Esteem) หมายถึง การที่บุคคลเห็นวาตนเอง       
มีคุณคา มีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ ตลอดจนมีความเชื่อและ
ยอมรับตอความสามารถของตนเอง  
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  4.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) 
หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติในสิ่งที่ ซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ            
แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ ประกอบดวย 
 
   4.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การที่พนักงานใหความ
ชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ทั้งที่เกี่ยวของกับงาน และการชวยเหลือสวนบุคคลใน
การปฏิบัติงาน 
 
   4.2 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง การที่พนักงานมีความ
คํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิของผูอ่ืน พยายามไมมีปญหากระทบกระทั่งกับผูอ่ืน 
 
   4.3 พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความอดทน อดกล้ันตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ 
 
   4.4  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานมีความ   
รับผิดชอบและสนใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
 
   4.5  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงาน
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ สนองตอบตอนโยบายขององคการ  
 
  5.  พนักงาน  หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูที่ของศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ ในการวิจัยนี้แบงเปนพนักงานตําแหนง
ปฏิบัติการและพนักงานตําแหนงวิจัยและวิชาการ 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาตรวจสอบขอมูล เอกสาร แนวความคิด ทฤษฎี
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวดังนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 

1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

 
1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 
1.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
1.5    ขอมูลของศูนยบริหารจดัการเทคโนโลยี  สํานักงานพฒันาวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงชาติ 
 

  2. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน  

 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

 
  Gilmer (1966) กลาวไววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลของเจตคติตางๆ ของบุคคลที่
มีตอองคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึง
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ความพึงพอใจนั้นไดแก รูสึกวามีความสําเร็จในผลงาน รูสึกวาไดรับการยกยอง และรูสึกวามี
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 
  Feldman and Arnold (1983) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไววา ความ
พึงพอใจในการทํางานหมายถึง อารมณหรือความรูสึกทางบวกที่บุคคลมีตองานของตน 
 
  อารี เพชรผุด (2530) สรุปวา ความพึงพอใจในการทํางานนั้น เกี่ยวของกับความคิดเห็นที่
คนงานมีตอนายจาง เปนอารมณพึงพอใจสบายใจที่มีผลมาจากงานนั้น ไดทําใหความตองการ
ทางดานรางกายและดานจิตใจไดรับการตอบสนอง ความแตกตางระหวางงานที่นายจางเสนอใหกับ
ความคาดหวังของลูกจาง จะนําไปสูความพอใจและไมพึงพอใจในงานได 
 
  นภดล เขมะโยธิน (2531) กลาววาความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจหรือชอบ
ในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 
  Greenberg and Baron (1997) ไดใหความหมายไววาความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติ
ที่แตกตางกันของบุคคลที่มีตองานของตน 
 
  Gibson, Ivancevich and Donnelly (2000) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ทัศนคติที่บุคคลมีตองานของตน เปนผลมาจากการรับรูเกี่ยวกับงาน ขึ้นอยูกับปจจัย
แวดลอมที่เกี่ยวกับงาน เชน การบังคับบัญชา นโยบายและวิธีการดําเนินการ การทํางานเปนทีม 
สภาพการทํางาน และผลตอบแทนที่ไดรับ 
 
  Robert and Kinicki (2001) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง            
ผลกระทบหรืออารมณที่บุคคลตอบสนองตองานของตนในแงมุมที่แตกตางกัน 
 
  Newstrom and Davis (2002) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง         
ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบตองานของตน 
 
  จากความหมายของคําวา ความพึงพอใจในงาน ดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมาย
เพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกทางบวกของบุคคลที่มีตอ
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งานที่รับผิดชอบ เปนความรูสึกที่ไดรับการตอบสนองทั้งจากดานรางกายและจิตใจ อันเปนผล 
สืบเนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
 
  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
  

Gilmer (1966) ไดสรุปองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในงานไว 10 ประการ คือ 
 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย
หรือขาดความรูยอมเห็นวา ความมั่นคงปลอดภัยในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มี
ความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก และในคนที่มีอายุมากขึ้น จะมีความตองการความ
มั่นคงปลอดภัยสูงขึ้น 
 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) เชน การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา การไม
มีโอกาสกาวหนาในการงานยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวา
ผูหญิง และเมื่อมีอายุมากขึ้นความตองการเกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง 

 
 3. บริษัทและการดําเนินการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอสถานที่
ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน ซ่ึงพบวาคนอายุมากจะมีความตองการ
เกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง 
 
 4. คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง 
และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูที่ทํางานในสํานักงาน 
หรือหนวยงานของรัฐบาล 
 
 5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) สัมพันธกับความรูความสามารถ
ของผูปฏิบัติ หากไดทํางานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 
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 6. การนิเทศงาน (Supervision) ผูบังคับบัญชาก็มีสวนสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจตองานได และการบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหนึ่งที่ทําใหเกิดการ
ขาดงานและลาออกจากงานได ในเรื่องนี้พบวาผูหญิงมีความรูสึกไวตอการบังคับบัญชามากกวาผูชาย 
 
 7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถางานใดผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืน
ไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 
 8. การติดตอส่ือสาร (Communication) มีสวนชวยกอใหเกิดความพึงพอใจตอการทํางาน
มากนอยตางกัน การติดตอส่ือสารนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษาระดับสูง 
 
 9. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง หองน้ํา หองอาหาร หองสุขา 
ช่ัวโมงการทํางาน มีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได สภาพการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับผูหญิงมากวาผูชาย สวนชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอื่น ๆ ของ
สภาพการทํางาน และในระหวางผูหญิงโดยเฉพาะผูที่แตงงานแลว จะเห็นวาชั่วโมงการทํางานมี
ความสําคัญเปนอยางมาก 
 
 10. ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การ
บริการดานการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยูอาศัย วันหยุด เปนตน  
 
 นับไดวาความพึงพอใจในงานเปนความตองการประการหนึ่งของมนุษยตามทฤษฎีของ 
Maslow (1970) โดยจัดอยูในความตองการของคนลําดับขั้นที่ 2 คือ ความตองการความปลอดภัย
และมั่นคง (มีความมั่นคงในงานที่ทํา ไมถูกปลดออกหรือถูกยายงานบอยๆ)  
 
  ซ่ึง Maslow (1970) ไดจัดลําดับความตองการของคนเปนความตองการ 5 ลําดับขั้น ดังนี้ 
 
  1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่
จําเปนในการมีชีวิตอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค เปนตน 
 
  2. ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety and Security Needs) เมื่อความตองการ
ทางรางกายขั้นพื้นฐานไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการขั้นสูงตอไปคือ ความ
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ตองการความปลอดภัยและมั่นคงตางๆ เชน มีความมั่นคงในงานที่ทํา ไมถูกปลดออกหรือถูกยาย
งานบอยๆ แตจะตองรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม เวลาเจ็บไขก็จะไดรับความเอาใจใสรักษาพยาบาล 
เมื่อออกจากงานก็จะไดรับบํานาญเปนการตอบแทน นอกจากนี้ยังตองการมีรายไดพอสมควรใน
การดํารงชีวิต 
 
  3. ความตองการทางสังคม (Social and Belongingness Needs) ความตองการในระดับนี้
เปนความตองการที่จะมีเพื่อน มีความตองการที่จะเปนสมาชิกคนหนึ่งในกลุม ตองการมีสวนรวม
ในกิจกรรมในกลุม มนุษยแสวงหาความตองการในขั้นนี้ตอเมื่อเขาไดรับการตอบสนองในขั้นที่ 2 แลว 
 
  4. ความตองการมีช่ือเสียงและไดรับการยกยอง (Self Respect Needs) เปนเรื่องความ
อยากเดนในสังคม ตองการมีความมั่นใจในตนเอง เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น ตองการมีเกียรติ      
มีช่ือเสียง มีตําแหนงอันเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป 
 
  5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization) เปนความตองการขั้น
สูงสุด มีจํานวนนอยคนที่จะสามารถไดรับความพึงพอใจจากความตองการขั้นนี้ เปนความนึกคิด
อยางสูงสุดในชีวิต นั่นคือ มนุษยอยากจะมีความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยาง เชน ตองการจะเปนบุคคล
ที่มีช่ือเสียงของประเทศ ความตองการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากไดรับการตอบสนองความตองการ
ในขั้นที่ 4 แลว 
 
  นอกจากความพึงพอใจในงานเปนปจจัยหนึ่งในความตองการของคนตามแนวคิดของ 
Maslow แลว Herzberg ยังไดตั้งทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย 
 
  ตามทฤษฎีของ Herzberg (อางใน วิชัย พาชยมัย, 2537) กลาวถึง 
 
  1. ปจจัยกระตุน (Motivation-Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ปจจัยกระตุนประกอบดวย 
 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) บุคคลซึ่งประสบ
ความสําเร็จในการทํางานไดทํางานตามที่ตนตองการ จะเกิดความรูสึกพึงพอใจ
ในการทํางานสูง 
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1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) จากบุคคลอื่นจะทําใหเขารูสึกวาตนมีคุณคา 
 

   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) งานที่ทาทายเหมาะสมกับความถนัด 
ความสามารถของบุคคลจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบเต็มที่ตามตําแหนง
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
   1.5 ความกาวหนา (Advancement) งานนั้นมีโอกาสที่จะทําใหบุคคลกาวหนาใน
หนาที่การงาน ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 
   1.6 ความเจริญเติบโตในอนาคต (Growth) งานเปดโอกาสใหบุคคลแสดง
ความสามารถและสามารถเจริญเติบโตในหนาที่การงานได 
 
  ปจจัยกระตุนเหลานี้เปนปจจัยที่ทําใหคนงาน มีความพึงพอใจในการทํางาน แตทั้งนี้ไมได
หมายความวา ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวจะกอใหเกิดความไมพอใจ กลาวคือ ถามีก็จะเกิดผลดี ถาไม
มีก็ไมกอใหเกิดผลเสียหาย 
 
  2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene-Factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงมีลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือเปนสวนประกอบของงาน ปจจัยค้ําจุนประกอบดวย 
 
   2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคกร (Company Policy and Administration) 
ตองมีความชัดเจน 
 
   2.2 การบังคับบัญชา (Supervisor) ตองมีความยุติธรรม 
 
   2.3 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา (Relationship between 
Supervision and Subordinates) คือ มีความสัมพันธอันดีตอกัน ส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมา 
 
   2.4 เงินเดือน (Salary) มีเงินเดือนที่เพียงพอตอการดํารงชีพ 
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   2.5 สภาพการทํางาน (Working Conditions) สภาพการทํางานที่สะดวกสบาย และมี
ความเทาเทียมกันในระหวางผูรวมงาน 
 
   2.6 ความเปนสวนตัว (Personal Life) มีการเคารพสิทธิการเปนสวนตัวของกันและกัน 
 
   2.7 ความมั่นคงในงาน (Security) คือ การคุมครองในเรื่องที่ไมตองออกจากงาน 
และมีรายไดเพียงพอและมีสวัสดิการตามสมควร 
 
  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานตาม
แนวคิดของ Gilmer (1966) ดังกลาวขางตน โดยเลือกศึกษาองคประกอบ 5 ดาน เพื่อใหเหมาะสม
กับประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานองคการและการดําเนินงาน ดานโอกาส 
กาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบคุลิกภาพ  
 

ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
 นักจิตวิทยาไดนําคําวาบุคลิกภาพมาใชกันอยางกวางขวาง เพื่ออธิบายลักษณะเฉพาะของ
แตละบุคคล จึงมีผูใหความหมายของคําวาบุคลิกภาพไว ไดแก 
 
 Robbins (1998) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวาหมายถึง แนวทางที่บุคคลหนึ่งโตตอบ
หรือมีปฏิกิริยาตอส่ิงตางๆ ที่อาจจะเปนบุคคล ส่ิงของ สถานการณ โดยแตละบุคคลยอมจะมีการ
ปฏิบัติที่แตกตางกันออกไป 
 
 Baron (1998) กลาววา บุคลิกภาพหมายถึงลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงเปนแบบแผน
ที่มีความมั่นคงของพฤติกรรม ความคิดและความรูสึก 
 
 สถิต วงศสวรรค (2540) กลาววา บุคลิกภาพตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Personality ซ่ึงมี
รากศัพทมาจากภาษากรีกวา Persona หมายถึงหนากาก สําหรับตัวละครใชสวมหนาเวลาออกแสดง
ตามบทบาทที่ถูกกําหนดในละครกรีก และโรมันสมัยกอน ในความหมายเดิมทําใหเขาใจวา
บุคลิกภาพของคนก็เหมือนกับหนากากตัวละคร เพราะในชีวิตจริง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตางๆ 
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ตามสถานการณที่แตกตางกันออกไป เชนเดียวกับตัวละครที่แสดงบทบาทไปตามลักษณะของ
หนากากที่สวม 
 
 ศรีเรือน แกวกังวาล (2539) กลาววา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดาน
ตางๆ ทั้งในสวนภายนอกและสวนภายใน สวนภายนอก คือสวนที่มองเห็นชัดเจน   เชน   รูปราง
หนาตา กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน สวนภายใน คือสวนที่มองเห็นไดยาก   
แตอาจทราบโดยการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด ลักษะอารมณประจําตัว ความใฝฝน
ปรารถนา ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ 
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของ
บุคคล ซ่ึงเปนลักษณะเอกลักษณที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญา 
รวมทั้งดานสรีระ เนนบุคลิกภายนอกและภายใน ทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได 
หรือหมายถึง ลักษณะภายในและภายนอกของบุคคลรวมทั้งรูปราง ทรวดทรง การแตงกาย 
อากัปกิริยา ทาทาง การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ การหยอนสมรรถภาพ ความชอบ 
ความไมชอบ ความราเริง ความอดทน เชาวปญญา ความจํา การลืม และรสนิยม เปนตน 
 
 จากการใหความหมายของคําวาบุคลิกภาพขางตน สามารถสรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง 
ลักษณะเฉพาะของบุคคลในดานตางๆ ทั้งภายนอกและภายใน ที่แสดงออกมาจากจิตใจของแตละ
บุคคล ทําใหแตละบุคคลมีลักษณะที่แตกตางกัน 
 

แนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
 
 พัฒนาการของแนวความคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ ไดเร่ิมตนเมื่อ Allport 
and Odbert (อางใน รสชรินทร ฉายแกว, 2536) ทําการศึกษาและนําคําสวนหนึ่งใน Webster’s New 
International Dictionary (มีทั้งสิ้นประมาณ 550,000 คํา) พรอมกับสรางศัพทแสลงเพิ่มเติม เกี่ยวกับ
ความสามารถความรูสึกนึกคิด และอื่นๆ ของพฤติกรรมมนุษย รวมแลวประมาณ 18,000 คํา/
คุณลักษณะ (Trait) 
 
 จากนั้น Cattell (1946 อางใน รสชรินทร ฉายแกว, 2536) ไดนําคําของ Allport และ Odbert 
จํานวน 4,500 คํา มาศึกษาคนควาโดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 



 
 
 
 
 

 

15

 

เพื่อที่จะลดกลุมคําที่มากมายใหเหลือจํานวนกลุมนอยลง ทั้งนี้โดยการรวมกลุมคําที่มีความหมาย
คลายคลึงกัน (Synonyms Clusters) จัดอยูในกลุมเดียวกัน ผลการศึกษาปรากฏวา สามารถจัดได    
35 กลุม รวม 12 องคประกอบ 
 
  แนวคิดองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพจึงมีรากฐานมาจากการศึกษาตัวแปร 35 
องคประกอบของ Cattell ซ่ึงเมื่อนําตัวแปรทั้งหมดมาวิเคราะหดวยวิธี Orthogonal rotational 
methods (การหมุนแกนแบบใหองคประกอบไมมีความสัมพันธกัน) จะไดองคประกอบ 5 
องคประกอบ ซ่ึงเปนตัวแทนของตัวแปรทั้งหมด มีนักจิตวิทยาหลายทานไดทําการศึกษา และสรุป
องคประกอบของบุคลิกภาพวาประกอบไปดวย  องคประกอบความหวั่นไหวทางอารมณ 
(Neuroticism) หรือ ความมั่นคงทางอารมณ (Emotion Stability) องคประกอบการแสดงออกตอ
สังคม (Extraversion) หรือ ความแปรปรวน (Surgency) องคประกอบการยอมรับสิ่งใหม 
(Openness) หรือ วัฒนธรรม (Culture) องคประกอบการเขากับผูอ่ืนได (Agreeableness) 
องคประกอบความนาเชื่อถือ (Conscientiousness) 
 
 ตอมา McCrae and Costa (1985) ไดรวมกันพัฒนาองคประกอบของบุคลิกภาพ สรุปเปน
องคประกอบ ดังนี้ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience)  
 
 จากรายละเอียดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ที่ McCrae และ Costa (1985) ไดอธิบายไว 
สามารถสรุปลักษณะพฤติกรรมของแตละองคประกอบ ไดดังนี้ 
 
 1. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนสูง คือ เปนคน
ชางพูด กระตือรือรน เปดเผย ชอบสังคม ชอบการแขงขัน ชอบที่จะแสดงออกถึงความสามารถของ
ตนเองใหผูอ่ืนเห็นเสมอ ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนต่ํา คือ หลีกหนีจากสังคมชอบเปนผูอยู
เบื้องหลัง ไมเรงรีบ ไมมีความตองการแสวงหาสิ่งที่ทําใหเกิดความตื่นเตน 
 
 2. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนสูง 
คือ มีความตองการเปนสวนหนึ่งขององคการสูง มีสวนรวมกับกลุมเสมอ ปฏิบัติตอผูอ่ืนอยาสุภาพ 
มีน้ําใจ มีเพื่อนมาก ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนต่ํา คือ มักตั้งขอสงสัยวาผูอ่ืนไมซ่ือตรง ปฏิบัติ
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กับผูอ่ืนอยางไมบริสุทธิ์ใจ มุงสนใจแตตัวเอง หยิ่งทะนงตัว ไมผอนปรนกับผูอ่ืน ไมมีความรูสึก
เมตตาสงสารผูอ่ืน 
 
 3. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนสูง คือ 
เปนคนมีระเบียบ มีแผนในการทํางาน ชอบวิเคราะหถึงเหตุการณในอนาคต พึ่งพาอาศัยได 
นาเชื่อถือไวใจได ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนต่ํา คือ มักทําสิ่งตางๆ ไปอยางไมถูกตอง
เหมาะสม   ไมมีระเบียบแบบแผน ไมมีหลักเกณฑที่แนนอนตอเร่ืองราวตางๆ ปราศจากจุดมุงหมาย
ไมสามารถควบคุมตนเองเพื่อที่จะทําในสิ่งที่ตนตองการใหบรรลุผล ชอบทําสิ่งตางๆ อยางเรงรีบลวกๆ 
 
 4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนสูง คือ เปนคน
วิตกกังวล เกิดความโกรธงาย ซึมเศรา ขี้อาย ไมสามารถควบคุมความอยาก ความปรารถนาของตน
จากสิ่งกระตุนตางๆ ตกใจเสียขวัญเมื่อตองเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน ลักษณะของคนที่มีระดับคะแนนต่ํา 
คือ เปนคนหนักแนน เยือกเย็น ปรับอารมณใหเปนปกติไดเร็ว มักไมเครียด เขาใจและยอมรับตนเอง 
 
 5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ลักษณะของคนที่มี
ระดับคะแนนสูง คือ มีความสนใจที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ เปนคนเปดกวางทางความคิด       
มีจินตนาการและความคิดสรางสรรค แสวงหาประสบการณใหมๆ อยูเสมอ ลักษณะของคนที่มี
ระดับคะแนนต่ํา คือ ชอบยึดติดกับการกระที่เคยใชไดผล ถูกปดกั้นความสามารถโดยการยึดติดกับ
หลักเกณฑตาง ๆ ยอมรับสิ่งที่นับถือกันมาจนเปนประเพณี 
 
 ทั้งนี้บุคคลใดบุคคลหนึ่งอาจมีองคประกอบที่โดดเดนอยูในตัวเองมากกวา 1 องคประกอบ 
ก็ได โดยคะแนนในแตละองคประกอบสามารถที่จะอธิบายถึงคุณลักษณะเฉพาะ (Characteristic) ที่
มีทุกดานได และคาคะแนนที่สูงที่สุดดังกลาวจะใหมีความเปนไปไดสูง ที่บงบอกถึงลักษณะที่
สําคัญที่โดดเดนเฉพาะของบุคคล (Trait) อยางเห็นไดชัด (McCrae and Costa, 1985) 
 
 จากการศึกษารายละเอียดของทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคประกอบขางตน สรุปไดวา 
บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ประกอบดวย บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ซ่ึงผูวิจัย
ไดใชทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 แบบ ตามแนวคิดของ McCrae และ Costa (1985) เปนแนวคิดหลักในการ
วิจัย 
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การวัดบุคลิกภาพ 
 
 การวัดบุคลิกภาพ เปนการประเมินบุคลิกภาพเพื่อใหทราบวาบุคคลนั้นๆ มีลักษณะ
บุคลิกภาพดานตางๆ เปนไปในทางใด การวัดบุคลิกภาพมีหลายวิธีดวยกัน 
 
 สถิต วงศสวรรค (2540) กลาววา วิธีการวัดบุคลิกภาพมีดังตอไปนี้ 
 
 1. ใชรายการสํารวจบุคลิกภาพ เปนชุดของขอความที่มีคําตอบใหเลือกตอบได 2 ตัวเลือก 
เชน จริง – ไมจริง  ใช – ไมใช  อาจจะมี 3 ตัวเลือกบาง บางแบบสํารวจสรางในรูปของบังคับ       
ใหตอบ โดยจัดขอความไวเปนคูๆ เพื่อใหผูตอบพิจารณาขอความแตละคู วาขอความใดตรงกับ
ลักษณะของตนมากที่สุด ซ่ึงผูตอบตองเลือกเอาขอความใดขอความหนึ่ง ถึงแมวาขอความทั้งคู    
ไมตรงกับลักษณะของเขาก็ตาม ตัวอยางของแบบทดสอบแบบนี้ ไดแก CPI (California 
Psychological Inventory) และ MMPI (The Minnesota Multiphasic Personality Inventory) 
 
 2. การใชวิธีฉายภาพทางจิต เปนวิธีทดสอบเพื่อหารายละเอียดเกี่ยวกับบุคลิกภาพของ
บุคคลโดยใชเครื่องกระตุน หรือเราใหบุคคลระบายความรูสึกที่แทจริงออกมา แลวแปรความหมาย
จากคําตอบ จําแนกได 3 ประเภท คือ ประเภทที่ใชรูปภาพ ประเภทที่ใชภาษาและประเภทที่ใชการ
แสดงออก 
 
 3. มาตราสวนประมาณคา เปนแบบที่ดัดแปลงมาจากแบบตรวจสอบรายการ โดยดัดแปลง
รูปแบบคําตอบ มาเปนคําตอบที่มีน้ําหนักของการตอบ โดยจําแนกความมากนอยในการแสดง  
พฤติกรรมของตนได อาจเปนลักษณะมาตราสวนชนิด 3 ระดับ หรือ 4 ระดับก็ได แตที่นิยมกันมาก
คือ 5 ระดับ 
 
 4. การสังเกตพฤติกรรม เปนการดูพฤติกรรมเพื่อใหทราบพฤติกรรมของผูที่เราตองการ
ศึกษา โดยสังเกตขณะที่ผูถูกสังเกตไมรูตัว เพื่อใหไดพฤติกรรมที่เปนจริงมากที่สุด แตวิธีนี้ควรคูกบั
วิธีอ่ืนๆ ดวยเพื่อใหไดผลดียิ่งขึ้น 
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 5. การสัมภาษณ คือการสนทนา หรือการพูดคุยระหวางบุคคล 2 คนอยางมีจุดหมายเปนวิธี
เดิมที่นิยมใชมากที่สุด ควรใชวิธีการสัมภาษณที่มีมาตรฐาน โดยการกําหนดแนวทางการใชคําถาม
และการตอบเอาไวอยางครบถวน ควรใชรูปแบบที่เปนทางการจึงจะใหไดขอมูลครบถวน 
 
 6. สังคมมิติ เปนการหาความสัมพันธของบุคคลที่เปนสมาชิกในกลุม จะทําใหทราบความ
เปนไปของบรรยากาศทางอารมณและสังคมของกลุมนั้นๆ เปนวิธีที่ใหคนในกลุมชวยกันดูวาใคร  
มีลักษณะอยางไร 
 
 7. การศึกษาเปนรายบุคคล เปนการติดตามศึกษาอยางละเอียดเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
ซ่ึงมีปญหา หรือวามีจุดเดน ซ่ึงจะตองศึกษาใหครอบคลุมในทุกๆ ดานของบุคคลนั้น 
 
 8. การใหรายงานดวยตนเอง เพื่อที่จะดูความรูสึก พฤติกรรม ทัศนคติของแตละคนที่มี    
ตอส่ิงตางๆ โดยใหเจาตัวเขียน หรือตอบคําถามออกมาดวยตนเอง หรือใชวิธีสัมภาษณ เปนตน 
 
 9. การทดสอบโดยการสรางสถานการณ เปนการใหผูทดสอบไดแสดงพฤติกรรมอยางใด
อยางหนึ่ง โดยผูทดสอบสรางสถานการณขึ้น แลวสังเกตลักษณะของบุคคลที่ตองการวัด 
 
 10. แบบสอบถาม เปนการสรางคําถามที่สัมพันธกับเรื่องที่ตองการศึกษาขึ้นมาเปนจํานวน
มาก และอาจเปนคําถามที่กําหนดใหผูตอบเลือกตอบ หรืออาจมีทางเลือกอื่นมากขึ้นก็ได เชน ใช 
ไมแนใจ ไมใช  
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

ความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 Burns (1979) กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง หมายถึง การประเมินคุณคาตนเอง 
ซ่ึงแสดงถึงการใชจิตสํานึกของตนในการพิจารณาวาตนเองมีความสําคัญอยางไร โดยการประเมิน
คุณคาของตนเองนั้น จะตั้งบนพื้นฐานที่เกี่ยวของกับการเปรียบเทียบการรับรูตนเองตาม อุดมคติ 
หรือความปรารถนาที่ตนอยากเปน 
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 Branden (1981) กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เปนลักษณะของความเชื่อมั่นและ
ความนับถือตนเองที่ เกิดจากความเชื่อมั่นในความมีคุณคาของตนเองและความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองที่จะประสบความสําเร็จในสิ่งพอใจ 
 
 Brockner (1988) กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง หมายถึง ระดับความรูสึกชอบ
หรือไมชอบที่มีตอตนเอง ซ่ึงเกิดจากการที่บุคคลประเมินคุณคาใหแกตนเอง และนอกจากนี้
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองยังเปนตัวกําหนดบุคลิกภาพ ความคิด ความรูสึกและพฤติกรรมที่
ตางกันของบุคคลแตละคน 
 
 Coopersmith (1981) กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เปนการตัดสินความมีคุณคา
ของตนเอง ซ่ึงแสดงถึงทัศนคติที่มีตอตนเอง เปนการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง และการแสดง
ถึงขอบเขตของความเชื่อถือที่บุคคลมีตอความสามารถ ความสําคัญ ความสําเร็จ และความมีคุณคา
ของตนเอง 
 
  Rosenberg (1981) ไดใหความหมายวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง หมายถึง ความรูสึก
ของบุคคลที่เห็นวาตนเองมีคุณคา มีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ 
ตลอดจนมีความเชื่อและยอมรับตอความสามารถของตนเอง  

 
 อุมาพร ตรังคสมบัติ (2543) ไดใหความหมายโดยสรุปของความนับถือตนเอง (Self-
esteem) วาคือ ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับตนเองวาเปนคนที่มีคุณคา มีความหมายและ
ประสิทธิภาพเพียงใด 
 
 สุทธิ  สกุลเรืองฉาย (2544) ไดใหความหมายของความนับถือตนเอง (Self-esteem) วาคือ 
ระดับของความเชื่อมั่นที่คุณมีตอตนเอง และเปนเครื่องมือช้ีชัดถึงการยอมรับในตนเองวามีมากนอย
แคไหน มันเปนวิธีที่จะวัดคาวาคุณมองเห็นตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคามากนอยเพียงไร และยังเปน
ส่ิงสงเสริมสภาพจิตใจอยางดีไดดวย 
 
 จากการใหความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่เห็นวาตนเองมีคุณคา  มีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ให
ประสบผลสําเร็จ  ตลอดจนมีความเชื่อและยอมรับตอความสามารถของตนเอง   
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แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Maslow (1970) 
 

 Maslow (1970) กลาวถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองไววา เปนความตองการที่สําคัญและ
เขาใจยากที่สุดเพราะขึ้นกับองคประกอบตางๆ มากมาย ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเกิดจากการ
ยอมรับของคนอื่น โดยดูจากการตอบสนองของคนรอบขาง เชน พอ แม ญาติพี่นอง และเพื่อน 
นอกจากนี้ ยังเกิดจากการประเมินคุณคาความสามารถ และการประสบผลสําเร็จดวย หากการ
ประเมินเปนไปในดานบวก ก็จะเกิดความเชื่อมั่นในคุณคาแหงตน มีความสามารถ แตถาการ
ประเมินเปนไปในดานลบ จะทําใหรูสึกวามีปมดอย ออนแอ 
 
 Maslow (1970) แบงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองออกเปน 2 สวน คือ 
 
 1.   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง จากการยอมรับของตนเอง คือ ตองการมีความเขมแข็ง 
ความสําเร็จ ความสามารถเพียงพอในการทําสิ่งตางๆ ความเชื่อมั่น และมีอิสระ 
 
 2. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง จากการยอมรับของคนอื่น คือ ความตองการมีช่ือเสียง 
เกียรติยศ ตําแหนง ความรุงเรือง มีอํานาจเหนือผูอ่ืน ไดรับการยอมรับ ความสนใจ มีความสําคัญ 
หรือเปนที่ช่ืนชมของคนอื่น 
 
 Coopersmith (1981) กลาววา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   
มี 2 ประเภท คือ ประเภทที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล และประเภทที่เปนสวนประกอบภายนอก 
 
 1. องคประกอบท่ีเปนลักษณะเฉพาะบุคคล ประกอบดวย 
 

1.1 ลักษณะทางกายภาพ 
 

   ลักษณะรูปรางหนาตา การมีสุขภาพแข็งแรง ความคลองแคลววองไว มีอิทธิพล
ตอความพอใจในตนเองมาก ทั้งนี้เพราะรูปรางที่ปรากฏจะเปนตัวทําใหเกิดความประทับใจใน
ตนเอง ซ่ึงเกิดจากความคิดเห็นของคนอื่นตอรูปรางของเรา ทําใหเกิดการเห็นคุณคาในตนเองสูง 
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1.2 สมรรถภาพ ความสามารถและผลงาน 
 

   ความสามารถในการทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จ การไดรับผลสําเร็จตามที่ตนตองการ
จะทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในทางบวก แตถาผลงานลมเหลวก็จะทําใหเกิด
ความรูสึกตอตนเองในทางลบ 
 

1.3 ภาวะอารมณ ความรูสึก 
 

   ภาวะอารมณเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความรูสึกพอใจ ความเปนจริง หรือความ
วิตกกังวลหรือภาวะอ่ืนๆ ที่อยูในตัวบุคคล ความรูสึกของบุคคลมีความสัมพันธกับการเห็นคุณคา
ในตนเอง เชน คนที่คิดวาตนเปนคนมีความสามารถ ช่ืนชมตนเอง พอใจในตนเอง จะมีความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองมากกวาคนที่คิดวาตนดอยความสามารถ ไมมีคา วิตกกังวล เปนตน 
 

1.4 ปญหาตางๆ และโรคภัยไขเจ็บ 
 

   คนที่มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตไมดี จะมีความสัมพันธในดานลบกับระดับ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
 

1.5 คานิยมสวนบุคคล 
 

   ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ขึ้นกับคานิยมและการประเมินตนกับสิ่งตางๆ ที่เขา
ใหความสําคัญแตกตางกัน บุคคลมีแนวโนมที่จะใชคานิยมของสังคมเปนตัวตัดสินคุณคาของตน  
ถาคานิยมของเขาสอดคลองกับสังคม จะทําใหความรูสึกมีคุณคาในตนเองเพิ่มขึ้น แตถาคานิยม
สวนตัวไมสอดคลองกับสังคม บุคคลจะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําลง 
 
  1.6 ความปรารถนา 
  
   ความรูสึกมีคุณคาในตนเองขึ้นกับการประเมินความสามารถ ผลงานของตน   
กับเกณฑมาตรฐานของตน ถาบุคคลมีความสามารถหรือผลงานตรงตามเกณฑที่กําหนดไวก็จะมี
ระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง แตถาบุคคลนั้นมีความปรารถนาสูงเกินไป ก็จะเกิดความรูสึก
มีคุณคาในตนเองต่ํา เนื่องจากความลมเหลวของตน 
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  1.7 เพศ 
 
   สังคมและวัฒนธรรมสวนใหญมีคานิยมที่ดีตอเพศชายมากกวาเพศหญิง โดย
เพศชายมักไดรับมอบหมายตําแหนงที่มีอํานาจในสังคม ซ่ึงนาจะทําใหเพศชายมีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองสูงกวาเพศหญิง 
 
 2. องคประกอบท่ีเปนสวนประกอบภายนอก ประกอบดวย 
 

2.1 สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับครอบครัว 
 

   ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง คือ สัมพันธภาพใน
ครอบครัว ถาสัมพันธภาพในครอบครัวเปนไปดวยดี มีความผูกกัน ใกลชิด ความอบอุนและ
กําลังใจแกบุคคลไดดี บุคคลก็จะประเมินตนเองในทางที่มีคุณคา 
 
  2.2 สถานภาพทางสังคม 
 
   สถานภาพทางสังคมที่แตกตางกัน การเปรียบเทียบตนกับคนอื่น เชน ตําแหนง
การงาน บทบาททางสังคม วงศตระกูล สถานะทางเศรษฐกิจ เปนตน จะทําใหบุคคลไดรับการ
ปฏิบัติทางสังคมจากคนรอบขางแตกตางกัน ในคนที่สถานภาพทางสังคมสูงมักจะไดรับการปฏิบัติ
ดีกวา ทําใหเกิดการเห็นคุณคาในตนเองสูง 
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 ทฤษฎีตัวตน (Self) ของ Rogers (1959) เปนทฤษฎีที่มุงเนนในเรื่องของ “ตัวตน” ซ่ึงมี
อิทธิพลตอการสรางแบบของบุคลิกภาพโดยอาศัยการรูจักมองตนเอง และประสบการณที่จะเปนตัว
ชักนําไปสูการพัฒนาบุคลิกภาพที่ดีได 
 
 ตัวตน ตามความหมายของ Rogers คือ กระบวนการที่มีระบบระเบียบ ซ่ึงประกอบดวยการ
รับรูและความเชื่อเกี่ยวกับตนเองของแตละบุคคลที่เรียกวา อัตมโนทัศน (Self Concept) ซ่ึงเปนสิง่ที่
ถูกสรางขึ้นมาโดยอาศัยประสบการณและการปฏิบัติของแตละบุคคล คนที่สามารถปฏิบัติตัวไดดีก็
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ยอมแสดงวา รูจักมองตนเอง มีอัตมโนทัศนกวางไกล รูจักใชประสบการณในชีวิตพัฒนาบุคลิกภาพ 
สวนคนที่มองตนเองแบบติดยึด ไมยืดหยุน หรือมีอัตมโนทัศนแคบ ทําใหไมสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพความเปนจริงได จึงอาศัยขออางตางๆ หรือสรางกลไกทางจิต (Defense Mechanism) ขึ้นมา
ปกปองตนเอง จากการที่ตนปฏิเสธและยึดหวังกับความเปนจริงที่ยอมรับไมได 
 
 Rogers ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ “ตัวตน” วา มนุษยเราทุกคนที่เกิดมาประกอบดวยตัวตน      
3 รูปแบบ 
 
 1. ตัวตนที่เรามองเห็น (Self Image) เปนภาพของตนเองที่ตัวเองมองตัวเองวาเปนคนอยางไร 
มีความสามารถมากนอยเพียงใด เปนการรับรูของบุคคลตามที่เขาคิดวาเขาจะเปน เชน   เปนคนสวย 
พูดเกง เก็บตัว มีมนุษยสัมพันธที่ดี ฯลฯ ซ่ึงสิ่งที่ตนเองรับรูนี้อาจจะไมตรงกับภาพที่คนอื่นรับรูก็ได 
เชน คนอื่นอาจมองวาเราเปนคนเห็นแกตัว แตเรามองตัวเองเปนคนมีเมตตา รูจักเสียสละก็ได 
 
 2. ตัวตนตามความเปนจริง (Real Self) เปนลักษณะของตัวตนที่เปนไปตามขอเท็จจริง เชน 
คนที่เรียนเกง มีมารยาท ออนนอมถอมตน ฯลฯ ซ่ึงบางคนตนเองอาจมองไมเห็นขอเท็จจริงของตน
ก็ได ในกรณีที่อยูในภาวะเสียใจ เศรา รูสึกผิด เกรงกลัวตอบาป ฯลฯ ก็อาจใชกลไกทางจิต (Defense 
Mechanism) มาชวยปลอบใจก็ได 
 
 3. ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) ตัวตนที่ตนเองอยากจะมี อยากจะเปน แตก็ไมมี ไมเปน
ตามที่คาดหวังไว เปนความรูสึกที่ตรงขามกับความเปนจริงที่เปนอยูขณะนี้ 
 
 องคประกอบท่ีมีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในการทํางาน 
 
 Brockner (1988) สรุปวา องคประกอบที่มีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในการ
ทํางาน มีดังนี้ 
 
 1. อํานาจหรือการรับรูตอการมีอํานาจในการควบคุม ถาบุคคลรับรูวาตนมีความสามารถ
ในการควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานและมีอํานาจสั่งการ ยอมทําใหบุคคลนั้นมีความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองสูง แตถารับรูวาตนไมมีอํานาจในการควบคุมหรือส่ังการ ยอมทําใหรูสึกไมมี
คุณคาในตนเอง หรือมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับต่ํา 
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 2. การที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปนผูมีคุณคา มีความสําคัญตอองคการ โดยเฉพาะถาคนอื่นๆ 
ในองคการใหความสําคัญตอตัวเราสอดคลองกับความเชื่อของตนแลว ยอมสงผลตอความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง 
 
 3. การที่บุคคลรับรูวา ตนมีความสามารถและมีความชํานาญงาน โดยเฉพาะงานที่ตองใช
ความสามารถและความชํานาญเฉพาะดานแลว ยอมทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตนเองมีคุณคาสูง 
 
 4. แรงจูงใจภายใน งานที่มีความทาทายความสามารถ ยอมมีผลตอบทบาทในการทํางาน 
ยิ่งงานที่มีความทาทายสูง ยอมทําใหบุคคลปรารถนามุงหวังเพื่อจะทําใหเกิดความสําเร็จ หัวหนา
งานที่สรางใหบรรยากาศในสถานที่ทํางานมีการแขงขันสูง และทาทายความสามารถของตนแลว
ยอมทําใหบุคคลเหลานี้มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเพิ่มขึ้น 
 
 5. แรงจูงใจภายนอก  พบวา  ตําแหนงหนาที่การงานในระดับสูง  รายรับ  และ
ความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงานมีผลตอระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่สูงขึ้นของ
พนักงาน 
 
 6. การประเมินผลงาน พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธ
กับการประเมินผลงานของพนักงาน ซ่ึงเปนการประเมินผลการทํางานจากหัวหนางาน ผูรวมงาน 
และผลงานที่บุคคลนั้นไดกระทํา ถาพนักงานไดรับรูวาผลงานของตนประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย และไดรับคําชมจากหัวหนาและผูรวมงานยอมทําใหพนักงานรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
เพิ่มขึ้น 
 
 7. บุคคลที่รับรูตนแตกตางและดอยกวาบุคคลอื่นๆ ในสังคม มีแนวโนมที่จะมีความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองลดลง 
 
 ลักษณะของบคุคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและต่ํา 
 
 Coopersmith (1984) ไดแบงลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองไว          
2 ลักษณะ คือ บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาใน    
ตนเองต่ํา และไดแสดงทรรศนะวา บุคคลจะแสดงการเห็นคุณคาในตนที่แตกตางกันออกมาอยาง   
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รูตัวและไมรูตัวทางลักษณะทาทาง น้ําเสียง คําพูดและพฤติกรรม ดังนั้น การแสดงระดับการเห็น 
คุณคาในตนเองที่แตกตางกันจะมีผลตอบุคคล ดังนี้ 
 
 1. บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสูงจะมีความสอดคลองกลมกลืนทั้งหมดของ “ตน” รับรู
คุณคาของตนตามความเปนจริง ตระหนักถึงศักยภาพทั้งหมดของตนเอง มีจิตใจที่เปดกวางและ
ยอมรับสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นตามความเปนจริง พรอมทั้งสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม 
บุคคลเหลานี้จะมีความกระตือรือรน เชื่อมั่นในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหประสบ
กับความสําเร็จ มักเปนผูนําในการอภิปรายและมีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคิดเห็น 
ไมหวั่นไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความคิดสรางสรรค มองโลกในแงดี มีความสามารถในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา ตลอดทั้งเปนผูที่มีความพึงพอใจ เคารพและประทับใจในตนเอง 
บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสูงจะตระหนักถึงความรับผิดชอบตอตนเองและตอผูอ่ืน รวมทั้ง
สามารถสราง สัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลและสิ่งแวดลอมได 
 
 2. บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา จะอยูในภาวะความไมสอดคลองกลมกลืน
ของ “ตน” มักใชกลไกปองกันตนเอง รับรูวาตนเองดอยคา ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลเหลานี้เกิด
ความรูสึกวาตนเองมีปมดอย วิตกกังวล เก็บตัว ไมชอบแสดงตน แสวงหาการยอมรับจากบุคคลอื่น
เพื่อใหเกิดการยอมรับตนเอง บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองต่ํามักแสดงความเขมแข็งใหปรากฏ
ออกมาเสมอๆ แตแทจริงแลวบุคคลเหลานี้จะมีความรูสึกหวาดกลัว ทอแท ไมมั่นใจในตนเอง มัก
ตกอยูภายใตอิทธิพลของบุคคลอื่น หวั่นไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความยุงยากใจในการแกปญหา
และไมสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นได (Coopersmith, 1981) 
 
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ  
 
  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
  Greenberg and Baron (1993) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปน
การกระทําโดยพนักงานที่มีสวนทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี แตไมไดกําหนดไว
อยางเปนทางการของงาน 
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  Organ (1987) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลที่ไมไดถูกบังคับใหกระทําตามบทบาทหนาที่ หรือไมไดถูกกําหนดไวใน    
ใบพรรณางาน (Job description) การที่จะปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้น         
เปนทางเลือกของบุคคลที่จะปฏิบัติหรือไมก็ได และเปนพฤติกรรมที่ทําใหการปฏิบัติงานของ
องคการโดยรวมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
  Wagner and Rush (2000) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ไมไดเกี่ยวของกับระบบของการให
รางวัล หรือประโยชนตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ 
 
  จากความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังกลาวขางตน 
สามารถสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงาน
เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ  
 
  รูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
  Organ (1987) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปนรูปแบบ
พฤติกรรมตางๆ 5 ดาน ดังนี้ 
 
  1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การที่พนักงานใหความ
ชวยเหลือบุคคลอื่นเมื่อเขามีปญหาในเรื่องเกี่ยวกับงาน เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีที่เกิด
ปญหาในการปฏิบัติงาน หรือเขาเจ็บปวยจนไมสามารถทํางานของตนเองได รวมถึงการชวยเหลือ
แนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ ในการทํางาน 
 
  2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง การที่พนักงานคํานึงถึงบุคคลอื่น 
มีจุดมุงหมายเพื่อปองกันการเกิดปญหากระทบกระทั่งที่เกี่ยวของกับการทํางานที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทําใหการกระทําและการ
ตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจจะมีผลกระทบตอคนอื่นได ในการทํางานจึงควรคํานึงถึงบุคคลอื่นดวย 
เชน การเคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติสวนรวม รวมถึงการตรวจสอบและการปรึกษา
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กับบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ หรือไดรับผลกระทบกอนที่จะตัดสินใจในเรื่องงานหรือดําเนินการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
 
  3. พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกถึง
การมีความอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียดความกดดันตางๆ ดวย
ความเต็มใจ เชน การที่บุคคลอดทนตอสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น แมจะไมพอใจก็ตาม หลีกเลี่ยง
การบนในเรื่องเล็กๆ นอยๆ หรือแสดงความคับแคนใจจากการดูถูกเหยียดหยามทั้งที่เปนความจริง
และที่เขาคิดไปเอง เนื่องจากชีวิตการทํางานในองคการนั้นจําเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ทั้งๆ ที่ในบางครั้งมีสิทธิ์ที่เรียกรองสิทธิและความเปนธรรมหรือรองทุกขได แตเนื่องจากการ     
รองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหาร และจะเกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการ
ปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 
  4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกถึง
การมีสวนรวมรับผิดชอบการดําเนินงานในองคการ การใสใจตอชีวิตในองคการ (the life of the 
company) มีจุดมุงหมายเพื่อที่จะชวยเหลือและตองการปรับปรุงพัฒนาองคการ เชน การติดตาม
ขาวสารภายในองคการ การสนใจเขารวมประชุม การรวมอภิปรายในหัวขอตางๆ การเก็บรักษา
ความลับขององคการ รวมถึงการแสดงความคิดเห็นและเสนอขอแนะนําที่เหมาะสมตอการ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานขององคการ 
 
  5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงานมีการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบสนองนโยบายขององคการ เชน การตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือ
เครื่องใชขององคการ การรักษาความสะอาดเรียบรอย การปฏิบัติงานในหนาที่ของตนจนเสร็จแมวา
จะตองทํานอกเหนือจากเวลางานปกติ การไมนําเวลางานไปใชในงานสวนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกใน
หนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององคการไดเปนอยางดี 
 
  ลักษณะบุคคลท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ 
 
  Katz (1966) ไดยกตัวอยางลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่กลาวไดวากระทําพฤติกรรม
บทบาทพิเศษ หรือมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก  
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1. บุคคลที่กระทําซึ่งการปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 
2. บุคคลที่ใหคําแนะนําสําหรับการปรับปรุงองคการ 
3. บุคคลที่ฝกฝนตัวเองสําหรับความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 
4. บุคคลที่สรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ 
5. บุคคลที่ทํากิจกรรมรวมกันกับผูอ่ืน 
 

  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยแบง
พฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม 
พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที่ ตามแนวคิดของ Organ ดังกลาวขางตน 
 
ขอมูลของศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ

 
ประวัติความเปนมา 

 
 สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ (สวทช.) จัดตั้งขึน้ตามพระราชบัญญัติ
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พ.ศ.2534 ภายใตการกํากับดแูลของคณะกรรมการพัฒนาวิทยา-
ศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ (กวทช.) โดยไดมกีารระบุถึงมูลเหตุการณจัดตั้ง สวทช. วา 
 
 “...สําหรับการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีตองใชความชํานาญพิเศษ ไมอาจอาศัย
องคกรทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มีอยูแลว แตจําเปนตองมีองคกรท่ีมีความเปนอิสระและ
ความคลองตัวสูง โดยไมผูกพันไวกับกฎระเบียบการปฏิบัตแิละขอบังคับปกติของราชการและ     
รัฐวิสาหกิจ และเปนองคกรท่ีประกอบดวยบุคลากรที่มีความชํานาญในการปฏิบตัภิารกิจตางๆ ทาง
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระหวางภาครัฐบาลและภาคเอกชนใหบรรลุประโยชนรวมสูงสุดตอการ
พัฒนาประเทศ...” (สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ, 2549) 
 
 สวทช.มีโครงสรางการบริหารแบงออกเปน 5 ศูนย ไดแก 
 

1. ศูนยบริหารจดัการเทคโนโลยี (TMC) 
2. ศูนยพันธวุิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแหงชาติ (BIOTEC) 
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3. ศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุแหงชาติ (MTEC) 
4. ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ (NECTEC) 
5. ศูนยนาโนเทคโนโลยีแหงชาติ (NANOTEC) 
 

 ศูนยบริหารจดัการเทคโนโลย ี เปนหนวยงานหนึ่งใน สวทช. กอตั้งขึน้โดยมุงมัน่เปนองคกร
ที่สามารถนําวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มาใชเพื่อสรางความมั่งคั่งใหกับประเทศ รวมทั้งการสราง
ความสามารถในการพัฒนาและพึ่งพาตนเองใหกับสังคมและชุมชนไทย โดยมภีารกิจหลัก    ดังนี้ 
  
 1. พัฒนาความสามารถทางดานเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมของ
ไทยผานการบริการใหคําปรกึษาทางดานเทคนิค การนําทรัพยสินทางปญญาของ สวทช.และเทคโนโลยี
จากแหลงอื่นมาใชใหเกิดประโยชนเชิงพาณิชย รวมถึงการใหความชวยเหลือทางดานการเงิน 
  
 2. เพิ่มจํานวนบริษัทและผูประกอบการที่มกีารพัฒนาระดับเทคโนโลยฐีานความรู โดยผาน
บริการจัดหาโครงสรางพื้นฐานสําหรับการดําเนินการวิจยัภายในอุทยานวิทยาศาสตรและศูนย    
บมเพาะเทคโนโลยี 
 
 3. ดําเนินการศึกษานโยบายในเชิงยุทธศาสตร และกําหนดแนวทางดานนโยบาย แผน
ยุทธศาสตรและแนวทางสรางความสามารถทางดานเทคโนโลยีของประเทศเพื่อมุงสูเศรษฐกิจและ
สังคมฐานความรู 
 
 4. บมเพาะสถาบันและโปรแกรมทางดานเทคโนโลยีของ สวทช. ที่อยูภายใตวาระแหงชาติ 
เชน สถาบันวจิัยเทคโนโลยพีลังงานแสงอาทิตย โปรแกรมพัฒนาทรัพยากรมนษุย เพื่อเพิ่มจํานวน
บุคลากรระดับแนวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 

วิสัยทัศน 
  
 “วิสาหกิจไทยแขงขันไดในสากลบนฐานความสามารถทางเทคโนโลย”ี 
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พันธกิจ 
 
 เพิ่มความสามารถในการแขงขันและสรางโอกาสใหวิสาหกิจไทย โดย 
 

1. บริหารจัดการเทคโนโลยีอยางครบวงจร จากหองปฏิบัติการสูตลาดและจากตลาดสู
หองปฏิบัติการ 

2. ยกระดับความสามารถดานเทคโนโลยีอุตสาหกรรมการผลิต การบริการและวิสาหกจิ
ชุมชนโดยการใหบริการ ดานเทคนิค ดานบริหารจัดการ และดานการเงนิ 

3. สนับสนุนการจัดตั้งและบมเพาะธุรกิจใหมที่ใชเทคโนโลยีเปนฐาน 
4. พัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีโดยการเผยแพรความรู และสราง

ความตระหนกัดานการบริหารจัดการเทคโนโลยีและทรพัยสินทางปญญา 
 

 กลยุทธ 
 

1. นํารองวิธีการใหม ขยายวิธีการที่โดยเดน เนนเห็นผลเร็ว 
2. ผนึกกําลังหนวยงานภายใน ประสานหนวยงานภายนอกเปนเครือขาย 
3. บมเพาะเทคโนโลยีและธุรกจิ พรอมผลิต spin-off ตอบโจทยของประเทศ 
4. เรงสรางความตระหนกั ฟูมฟกเดก็เกง เล็งผลทวีคูณ 

 
คานิยมหลัก 

 
N: Nation First  การมุงเนนการดําเนินงานโดยคํานงึถึงประโยชนของชาตเิปนหลัก 
 
S: S&T Excellence  ชาว สวทช.ตองยึดมั่นในการสรางความเปนเลิศในทุกสิ่งที่ทํา อันเกิด

จากการใฝรู ริเร่ิม และสรางสรรค 
 
T: Teamwork  การทํางานเปนทีมที่พรอมชวยกันดวยความเขาใจ หวงใยซึ่งกันและกนั 

และการสื่อสาร 2 ทางเพื่อเปาหมาย 
 
D: Deliverability   ความมุงมั่นที่จะสงมอบงานที่มีคุณภาพตรงตามคํามั่นสัญญา เพื่อความ

พึงพอใจของลกูคาภายในและลูกคาภายนอก 
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A: Accountability  เปนมากกวาความรับผิดชอบ เพราะหมายถึงความมีจริยธรรม ความ
โปรงใส และความมีวินยัตอกฎระเบยีบ กติกาและกลายนืหยดัทําในสิง่ที่ถูกตอง 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
  นอกจากแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแลว ยังมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซ่ึง
สามารถนํามาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณากําหนดแนวทางการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ ใน
คร้ังนี้ จึงขอนํามาสรุปเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวของกับการศึกษาพอสังเขป ดังนี้ 
 
 ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
และผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
จํานวน 165 คน พบวา องคประกอบบุคลิกภาพดานการควบคุมตนเอง องคประกอบบุคลิกภาพดาน
มโนธรรมและดานความกลาเผชิญมีความสัมพันธในทางบวกกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ องคประกอบ
บุคลิกภาพดานสติปญญา ดานความมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธในทางบวกกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ องคประกอบบุคลิกภาพดานมโนธรรม และดานการควบคุมตนเองมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
 โสภณ ตระการวิจิตร (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
และสุขภาพจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จํานวน 339 คน พบวา 1) พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินสวนใหญมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง 2) พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินสวนใหญมีภาวะสุขภาพจิตปกติ 3) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีอายุและอายุงาน
ตางกัน มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองแตกตางกัน 4) อายุงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
เทานั้นสามารถพยากรณถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 5) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 
  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดทําการวิจัยกับกลุมตัวอยางพนักงานขององคการธุรกิจ
เอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง จํานวน 392 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ
ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีคา
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .2016 พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดาน
ผูบังคับบัญชาและดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง แตมีความพึงพอใจในงานดานรายไดและดาน
โอกาสความกาวหนาอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน
การใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลั้น ดานการมีสวนรวมใน
องคการ และดานการสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง  
 
 วีระชัย บุญจุรีนาค (2542) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
องคการคาคุรุสภา จํานวน 319 คน ตัวแปรอิสระประกอบดวย ทัศนคติในการทํางาน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ และการยอมรับนับถือตนเอง (self-esteem) พบวา การยอมรับนับถือตนเองของเจาหนาที่
องคการคาคุรุสภาอยูในระดับปานกลาง และการยอมรับนับถือตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 ศิริพร ประโยค (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานบริษัทรีท–ไรท (ประเทศไทย) 
จํากัด จํานวน 101 คน ผลการวิจัยพบวา อายุมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก 
องคประกอบความหวั่นไหวมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ องคประกอบการ
แสดงออก องคประกอบการยอมรับผูอ่ืน และองคประกอบการมีสติมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานในเชิงบวก ความมุงมั่นในการทํางาน ความตองการเผชิญงานยากมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานในเชิงบวก ความตองการ การแขงขันมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ 
และยังพบวาตัวแปรอิสระที่สงผลตอ  ผลการปฏิบัติงาน  คือองคประกอบความหวั่นไหว 
องคประกอบการแสดงออก องคประกอบการมีสติ ความมุงมั่นในการทํางาน และความตองการ
การแขงขัน สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 50.8 
 
  ภัทรนฤน  พันธสีดา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการของรัฐแหง
หนึ่ง จํานวน 187 คน พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทุกรูปแบบใน
ระดับสูง การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.259 
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  ทนงค เกษทรพัย (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน)  ที่ปฏิบัติงานอยู 
ณ สํานักงานใหญ และสาขาตางๆ ทั่วประเทศ พบวาบุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธใน
เชิงบวกกบัผลการปฏิบัติงานและมีบุคลิกภาพที่สามารถพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3 ดาน 
คือ ดานการยอมรับสิ่งใหม ดานการแสดงออกตอสังคม และดานความนาเชื่อถือ 
 
  ลาวัลย  พรอมสุข (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินีแบ (ประเทศ
ไทย) โดยศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 394 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน พนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง และพบวาความพึงพอใจในงานดาน
ผูบังคับบัญชาสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 4.9 พฤติกรรม
ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา สามารถทํานายความพึงพอใจในงานไดรอยละ 2.7 พฤติกรรมความสุภาพ
ออนนอม สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 30.5 เมื่อเพิ่มพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือและพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ประสิทธิภาพในการทํานายผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น
เปนรอยละ 39.6 และ 42.0 ตามลําดับ 
 
 วีณา บุญแสง (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง การ
สนับสนุนทางสังคม ความเครียด กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส จํานวน 238 คน พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จารุพรรธน จวนสาง (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
องคประกอบทางบุคลิกภาพ กับผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการ สังกัด
ภาคนครหลวง 6 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 185 คนพบวา ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
  พรเพ็ญ  โชติพันธุ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมพนักงานที่องคการ
ตองการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 162 คน พบวา 
พฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง พนักงานที่อายุงาน
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ตางกันมีพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน พนักงานสังกัด
หนวยงานตางกันมีพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการ โดยรวมแตกตางกัน และรายดาน 3 ดาน 
ไดแก ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม ดานอุตสาหะอดทนอดกลั้น และดานความสํานึกในหนาที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตไมแตกตางกันในดานความชวยเหลือ
เอื้อเฟอเผ่ือแผ และพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการ โดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ธีราลักษณ ฉิมพาลี (2546) ศึกษาอิทธิพลของประสิทธิผลในการสื่อสารระหวางบุคคลและ
ความพึงพอใจในการทํางานที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานคนไทย
ในบริษัทขามชาติญ่ีปุน จํานวน 550 คน พบวาพนักงานมีประสิทธิผลในการสื่อสารระหวางบุคคล
อยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยูในระดับสูง และพบวามีตัวแปรพยากรณ 4 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ดานการพูด
ภาษาญี่ปุน ประสิทธิผลในการสื่อสารระหวางบุคคลดานการเปดเผยตนเองและดานการสนับสนุน
เกื้อกูลตอคูสนทนา และความพึงพอใจดานนโยบายและการบริหารงานสามารถรวมกันอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 36.40 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  อัมพร  พิพิธเจริญพร (2545) ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ และคุณภาพการบริการของพนักงาน ตามการรับรูของหัวหนางาน ของ
พนักงานในศูนยบริการรถยนตขามชาติแหงหนึ่ง จํานวน 190 คน พบวา พนักงานที่มีระดับ
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนในองคการสูง มีระดับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
  อัญพร  พูลทรัพย (2546) ศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ ของพนักงานในกองรายได การประปานครหลวง จํานวน 244 คน พบวา 
องคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการทุกดาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
  Smith, C. A., Organ, D.W., and Near. J.P.  (1993) ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอบเขตพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และศึกษาปจจัยที่
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สงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis) 
ของพนักงานธนาคารขนาดใหญ 2 แหง ที่ตั้งอยูทางตะวันตกตอนกลางของประเทศสหรัฐอเมริกา 
จํานวนกลุมตัวอยาง 220 คน โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 2 ลักษณะคือ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) 
พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางตรงกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือและการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสงผลทางตรงกับพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 
 
  Pierce, J.L. and Gardner, L.L. (1989) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองที่ไดจากการเปนสมาชิกในองคการกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวม ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองที่ไดจากงาน แรงจูงใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในองคการและศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู     การจัดการ
ของสมาชิกในองคการ ความซับซอนของงานกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่ไดจากการเปน
สมาชิกในองคการ จํานวน 2,444 คน พบวาตัวแปรทุกตัวที่กลาวมาขางตนมีความสัมพันธทางบวก
กับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่ไดจากการเปนสมาชิกในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจากการเปนสมาชิกในองคการสูงจะมองตนเองวาเขาเปน
บุคคลที่มีคุณคา        มีความหมายและมีความสําคัญในองคการ ประสบการณในองคการจะสงผล
ตอระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงาน 
 
  Bolon (1997) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันใน
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพยาบาลและบุคลากรในโรงพยาบาล
ขนาดใหญ ในเขตตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา จํานวนกลุมตัวอยาง 202 คน พบวาความพึง
พอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และพบวาความพึงพอใจในรายดานประกอบดวย ลักษณะงาน  การจาย
คาตอบแทน การนิเทศงาน และเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงาน สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
  จากการศึกษารวบรวมขอมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังขางตน ผูวิจัยจึงได
เขียนกรอบแนวคิดในการวิจัยไวดังตอไปนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวยตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี้ 
 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก 
     
    1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
 

(1) เพศ 
(2) อายุ (ป) 
(3) อายุงาน (ป) 
(4) วุฒิการศึกษาสูงสุด  
(5) สถานภาพสมรส 
(6) ตําแหนงงาน 

 
    1.2 ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) แบงเปน 5 ดาน ไดแก 
 

(1) ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน 
(2) ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน 
(3) ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา 
(4) ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา 
(5) ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน 

 
          1.3 บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (The Big Five Personality) ไดแก 
 

(1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
(2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
(3) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
(4) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
(5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
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    1.4 ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง (Self-esteem)  
 

2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แบงเปน 5 ดาน ไดแก 
 

(1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 
(2) พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) 
(3) พฤติกรรมความมีน้ําใจนกักีฬา (Sportsmanship) 
(4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
(5) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
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ความพึงพอใจในงาน 
1. ดานลักษณะงาน 
2. ดานองคการและการดําเนนิงาน 
3. ดานโอกาสกาวหนา 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานเพื่อนรวมงาน 

บุคลิกภาพ 
1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
4. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม 
3. พฤติกรรมความมีน้ําใจนกักฬีา 
4. พฤติกรรมการใหความรวมมอื 
5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 

 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุตวั (ป) 
- อายุงาน (ป) 
- วุฒิการศกึษา  
- สถานภาพสมรส 
- ตําแหนงงาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน บคุลิกภาพ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง สามารถ
รวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนกังานศูนยบริหารจดัการเทคโนโลย ี
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี  สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  จํานวน 385 คน ประกอบดวย 2 กลุมตําแหนง คือ 
กลุมตําแหนงปฏิบัติการ จํานวน 193 คน และกลุมตําแหนงวิจัยและวิชาการ จํานวน 192 คน        
คํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample size) ที่จะใชเปนตัวแทนของประชากร โดยใชสูตร
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane (1973) 
 
 สูตร n =     N 
    1 + Ne2 

  
 เมื่อ  n = ขนาดของกลุมตัวยาง 
  N  = ขนาดของประชากร 
  e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางซึ่งกาํหนดให 
    เทากับรอยละ 5 (0.05) 
 
 แทนจํานวนประชากรลงในสูตร 
 
  n =        385 
    1 + 385(.05)2 

 

   = 197 คน 



 
 
 
 
 

 

41

 

 จากการคํานวณโดยสูตรดังกลาว ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 197 คน ซ่ึงจะไดใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบมีช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใชตําแหนงงานเปนชั้นภูม ิ  
ไดแก กลุมตําแหนงปฏิบัติการ และกลุมตาํแหนงวิจยัและวิชาการ และสุมตัวอยางในแตละชั้นภูม ิ
อยางเปนสัดสวนกับขนาดของชั้นภูมิ (Proportional Sampling) โดยไดกลุมตัวอยางที่ทํางาน
ตําแหนงปฏิบตัิการจํานวน 117 คน และกลุมวิจัยและวิชาการจํานวน 80 คน 
 
ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานในแตละตําแหนงงาน 
 
ตําแหนงงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
กลุมปฏิบัติการ 193 117 
กลุมวิจยัและวชิาการ 192   80 
รวม 385 197 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการรวบรวม
ขอมูล โดยแบบสอบถามประกอบดวย 5 สวน ดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ 
อายุงาน วฒุิการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน 
 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม       
ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามขึ้นจากการศึกษา รวบรวม และปรับปรุงจากงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ 
ไดแก งานวิจัยของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) และลาวัลย พรอมสุข (2544) 
 
 โดยมีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 63 ขอ แบงออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 

1. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน มี 14 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 7 ขอ ไดแกขอ 
1, 2, 3, 4, 5, 6 และ 14 และขอคําถามเชิงลบ 7 ขอ ไดแกขอ 7, 8, 9, 10, 11, 12 และ 13 
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2. ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน มี 12 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 
12 ขอ ไดแกขอ 15 - 26 

 
3. ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา มี 7 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 3 ขอ ไดแก

ขอ 27, 28 และ 30 และขอคําถามเชิงลบ 4 ขอ ไดแกขอ 29, 31, 32 และ 33 
 
4. ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา มี 16 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 12 ขอ ไดแก

ขอ 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44 และ 49 และขอคําถามเชิงลบ 4 ขอ ไดแกขอ 45, 46, 
47 และ 48 

 
5. ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน มี 14 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 7 ขอ ไดแก

ขอ 50, 51, 52, 53, 54, 55 และ 56 และขอคําถามเชิงลบ 7 ขอ ไดแกขอ 57, 58, 59, 60 61, 62 และ 63 
 
รวมทั้งสิ้น 63 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนตาม Rating Scale 5 ระดับ วา    

ขอคําถามแตละขอตรงตามความรูสึกของผูตอบมากนอยเพียงใด 
 
เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 

 ระดับความรูสึก  คะแนนขอคําถามเชิงบวก  คะแนนขอคําถามเชิงลบ 
จริงที่สุด       5        1 
จริงบาง        4        2 
ไมแนใจ       3        3 
ไมจริงบาง       2        4 
ไมจริงที่สุด       1        5 
 
การแปลความหมายความพึงพอใจในงาน คํานวณจากการแบงคะแนนเปน 3 ระดับ คือ 

ระดับต่ํา ระดับปานกลาง และระดับสูง สูตรคํานวณหาอันตรภาคชั้นมาจากการหารพิสัยดวย
จํานวนชั้น (บุญเรียง ขจรศิลป, 2542) ดังนี้ 
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อันตรภาคชั้น =              พิสัย  
     จํานวนชั้น 
 
  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
 
  =  5 – 1       =     1.33 
       3 
ดังนั้นจึงอธิบายความหมายของความพึงพอใจในงานไดดังนี้ 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66  ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00  ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานอยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงานอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงานอยูในระดับ

ปานกลาง 
3.67 – 5.00  ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงานอยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับสูง 
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ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง 
 

 สวนท่ี 3 เปนแบบทดสอบเกี่ยวกับบุคลิกภาพมีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 62 ขอ                
แบงออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มี 11 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 8 ขอ ไดแกขอ 1, 2, 3, 4, 5, 
8, 9 และ 11 และขอคําถามเชิงลบ 3 ขอ ไดแกขอ 6, 7, และ 10 

 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มี 10 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 9 ขอ ไดแกขอ 12, 13, 14, 

15, 16, 17, 19, 20 และ 21 และขอคําถามเชิงลบ 1 ขอ คือขอ 18 
 
3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มี 11 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 9 ขอ ไดแกขอ 22, 23, 

24, 25, 26, 28, 29, 30 และ 31 และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ คือ ขอ 27 และ 32 
 
4. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มี 14 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 10 ขอ ไดแกขอ 

33, 34, 35, 36, 38, 39, 40, 41, 45 และ 46 และขอคําถามเชิงลบ 4 ขอ ไดแก 37, 42, 43 และ 44 
 
5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มี 16 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 14 ขอ ไดแกขอ 47, 48, 49, 

50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 58, 60, 61 และ 62  และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ คือ ขอ 57 และ 59 
 
รวมทั้งสิ้น 62 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน 4 ระดับ วาขอคําถามแตละขอตรง

ตามความรูสึกของผูตอบมากนอยเพียงใด 
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เกณฑการใหคะแนนแบบทดสอบบุคลิกภาพ 
 
 ระดับความรูสึก  คะแนนขอคําถามเชิงบวก  คะแนนขอคําถามเชิงลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง       4        1 
เห็นดวย        3        2 
ไมเห็นดวย       2        3 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      1        4 
 
สําหรับการแบงระดับบุคลิกภาพ โดยสูตรคํานวณหาอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 
อันตรภาคชั้น =              พิสัย  
     จํานวนชั้น 
 
  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
 
  = 4 – 1    =     1.00 
      3 
 
ดังนั้นจึงอธิบายความหมายของบุคลิกภาพ ไดดังนี้ 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับนอย 
2.01 – 3.00  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับมาก 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยูในระดับนอย 
2.01 – 3.00  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยูในระดับมาก 
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ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00  บุคลิกภาพแบบประนีประนอมอยูในระดับนอย 
2.01 – 3.00  บุคลิกภาพแบบประนีประนอมอยูในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00  บุคลิกภาพแบบประนีประนอมอยูในระดับมาก 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับนอย 
2.01 – 3.00  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับมาก 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับนอย 
2.01 – 3.00  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับมาก 
 
สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนา

แบบสอบถามขึ้นจากการศึกษา รวบรวม แปล และปรับปรุงจากงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยอาศัย
แนวคิดจากแบบประเมินการเห็นคุณคาในตนเองของ Rosenberg (The ten-item Rosenberg Self-
Esteem Scale) และพัฒนาโดย ฐปนีย ตั้งจิตภักดีสกุล (2545) ซ่ึงมีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 32 ขอ 
เปนขอคําถามเชิงบวก 23 ขอ ไดแกขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 17, 18, 20, 23, 24 
27, 28, 30 และ 32 และขอคําถามเชิงลบ 9 ขอ ไดแกขอ 15, 16, 19, 21, 22, 25, 26, 29 และ 31    
โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน 4 ระดับ  วาขอคําถามแตละขอตรงตามความรูสึกของผูตอบ
มากนอยเพียงใด 

    
เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 
 ระดับความรูสึก  คะแนนขอคําถามเชิงบวก  คะแนนขอคําถามเชิงลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง       4        1 
เห็นดวย        3        2 
ไมเห็นดวย       2        3 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      1        4 
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สําหรับการแบงระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง โดยสูตรคํานวณหาอันตรภาคชั้นดังนี้ 
 
อันตรภาคชั้น =              พิสัย  
     จํานวนชั้น 
 
  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
   
  =  4 – 1     =  1.00 
      3 
 
ดังนั้นจึงอธิบายความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ไดดังนี้ 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.00  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับต่ํา 
2.01 – 3.00  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง 
 

  สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงผูวิจัยได
พัฒนาแบบสอบถามขึ้นจากการศึกษา รวบรวม แปล และปรับปรุงจากงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ  
 
 โดยมีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 51 ขอ แบงออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ มี 9 ขอ เปน    
ขอคําถามเชิงบวก 8 ขอไดแกขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 และ 9 และขอคําถามเชิงลบ 1 ขอ คือ ขอ 8 

 
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสุภาพออนนอม มี 9 ขอ เปน     

ขอคําถามเชิงบวก 5 ขอ ไดแกขอ 10, 11, 12, 15 และ 17 และขอคําถามเชิงลบ 4 ขอ ไดแกขอ 13, 
14, 16   และ 18 
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3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา มี 11 ขอ เปน
ขอคําถามเชิงบวก 8 ขอ ไดแกขอ 19, 20, 21, 22, 26, 27, 28 และ 29 และขอคําถามเชิงลบ 3 ขอ    
ไดแกขอ 23, 24 และ 25 
 

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ มี 11 ขอ เปน        
ขอคําถามเชิงบวก 9 ขอ ไดแกขอ 30, 31, 32, 33, 34, 37, 38, 39 และ 40 และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ 
คือ ขอ 35 และ 36 

 
5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ มี 11 ขอ เปน    

ขอคําถามเชิงบวก 9 ขอ ไดแกขอ 41, 42, 43, 45, 46, 47, 49, 50 และ 51 และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ 
คือ ขอ 44 และ 48 

 
รวมทั้งสิ้น 51 ขอ โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ วาขอคําถามแตละขอตรง

ตามความรูสึกของผูตอบมากนอยเพียงใดวาขอคําถามแตละขอตรงตามความรูสึกของผูตอบมาก
นอยเพียงใด 

 
เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
 ระดับความรูสึก  คะแนนขอคําถามเชิงบวก  คะแนนขอคําถามเชิงลบ 

เปนประจํา       5        1 
บอยครั้ง        4        2 
บางครั้ง        3        3 
นานๆ คร้ัง       2        4 
ไมเคยเลย       1        5 
 
สําหรับการแบงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยสูตรคํานวณหา   

อันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 
อันตรภาคชั้น =              พิสัย  
     จํานวนชั้น 
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  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
 
  =  5 – 1       =     1.33 
       3 
 
ดังนั้นจึงอธิบายความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดดังนี้ 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง 
3.67 – 5.00  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ    

ชวยเหลืออยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ    

ชวยเหลืออยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ    

ชวยเหลืออยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสุภาพ    

ออนนอมอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสุภาพ    

ออนนอมอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสุภาพ    

ออนนอมอยูในระดับสูง 
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ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจ     

นักกฬีาอยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจ      

นักกฬีาอยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจ     

นักกฬีาอยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ   

รวมมืออยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ   

รวมมืออยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ   

รวมมืออยูในระดับสูง 
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสํานกึใน

หนาที่อยูในระดับต่ํา 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสํานกึใน

หนาที่อยูในระดับปานกลาง 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสํานกึใน

หนาที่อยูในระดับสูง 
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การทดสอบเครื่องมือ 
 
 นําแบบทดสอบที่สรางขึ้นไปปรึกษาคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหาและประเด็นสําคัญตางๆ ตลอดจนภาษาที่ใชเพื่อหาความตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม 
 

จากนั้นนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานศนูยพันธวุิศวกรรมและ
เทคโนโลยีชีวภาพแหงชาติ (BIOTEC) สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ ซ่ึงมี
ลักษณะใกลเคยีงกับกลุมประชากรที่ตองการศึกษา จํานวน 32 คน หลังจากนัน้นาํแบบสอบถาม 
ทั้งหมดที่ไดรับคืนมาทําการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามองคประกอบรายดาน
และทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 
ทั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละสวนดังตอไปนี ้

 
1. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน จํานวน 63 ขอ คํานวณคาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .913 เมื่อวิเคราะหตามองคประกอบรายดานของ
แบบสอบถามไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  

1.1 ดานลักษณะงาน    เทากับ  .849 
1.2 ดานองคการและการดําเนนิงาน  เทากับ .830 
1.3 ดานโอกาสกาวหนา   เทากับ .671 
1.4 ดานผูบังคับบัญชา    เทากับ .927 
1.5 ดานเพื่อนรวมงาน    เทากับ .869 

 
2. แบบทดสอบบุคลิกภาพ จํานวน 62 ขอ คํานวณคาความเชื่อมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับ

มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .816 เมื่อวิเคราะหตามองคประกอบรายดานของแบบทดสอบไดคาความ
เชื่อมั่น ดังนี ้
 

2.1 แบบหวั่นไหว    เทากับ .636 
2.2 แบบแสดงตัว    เทากับ .561 
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2.3 แบบประนีประนอม   เทากับ  .645 
2.4 แบบเปดรับประสบการณ   เทากับ .818 
2.5 แบบมีจิตสํานึก    เทากับ .840 
 

3. แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง จํานวน 32 ขอ คํานวณคาความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .888 
 

4. แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จํานวน 51 ขอ คํานวณคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากบั .816 เมื่อวิเคราะหตามองคประกอบราย
ดานของแบบสอบถามไดคาความเชื่อมั่น ดังนี ้
  

4.1 การใหความชวยเหลือ   เทากับ .670 
4.2 ความสุภาพออนนอม   เทากับ .715 
4.3 ความมีน้ําใจเปนนักกฬีา   เทากับ .630 
4.4 การใหความรวมมือ   เทากับ .781 
4.5 ความสํานึกในหนาที ่   เทากับ .690 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1. ขอความอนุเคราะหจากผูบังคับบัญชาในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษาวิจัย 
 
2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปใชเก็บขอมูลกับพนักงานศูนยบริหารจัดการ

เทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ โดยผูจัยแจกแบบสอบถามและ
ติดตามเก็บรวบรวมคืนดวยตัวเอง 

 
3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน โดยไดรับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 201 ฉบับ ทําการ

ตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณของขอมูลไดจํานวน 197 ฉบับ จากนั้นนํา
แบบสอบถามทุกฉบับมาตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 

 
4. นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยนําแบบสอบถามที่ไดมาประมวลผลโดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  ซ่ึงใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

1. คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 
2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 

 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแสดงลักษณะการกระจายของ

ขอมูล 
 
4. การวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) 

เพื่อศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การนําเสนอและอธิบายผลการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอเปน 6 สวน คือ 
  
 สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคล 
 สวนที่ 2   ความพึงพอใจในงาน  

สวนที่ 3   บุคลิกภาพ  
สวนที่ 4  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
สวนที่ 5  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สวนที่ 6  การทดสอบสมมติฐาน 
 
โดยมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้
 

สวนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล 
  

รายละเอียดของปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยางพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ มรีายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล   
(n = 197) 

ปจจัยสวนบุคคล                จํานวน                         รอยละ  
 

เพศ 
 ชาย        61   31.0 
 หญิง      136   69.0 
 

อายุ   
 21 – 30 ป     103   52.3 
 31 – 40 ป       88   44.7 
 41 ปขึ้นไป         6     3.0 
 คาเฉลี่ย =   31.00 ป S.D. =  4.60  Min = 21.00 ป Max = 44.00 ป 
 

อายุงาน  
 นอยกวาหรือเทากับ 5 ป    134   68.0 
 5 – 10 ป          53   26.9 
 11 – 15 ป                        7     3.6 
 16 ปขึ้นไป            3     1.5 
 คาเฉลี่ย = 4.50 ป  S.D. =  3.99              Min = 0.50 ป Max = 23.00 ป 
 

วุฒิการศึกษาสูงสุด (จํานวนปที่ศึกษา) 
 ตํ่ากวาปริญญาตรี             9       4.5 
 ปริญญาตรี     112   56.9 
 สูงกวาปริญญาตรี       76   38.6 

คาเฉลี่ย = 17.00 ป S.D. =  5.47  Min = 14.00 ป Max = 22.00 ป 
 

สถานภาพสมรส 
 โสด      150   76.1 
 สมรส        44   22.4 
 หมาย หยารางหรือแยกกันอยู            3       1.5 
 

ตําแหนง 
 กลุมตําแหนงปฏิบัติการ    117   59.4 
 กลุมตําแหนงวิจัยและวิชาการ     80   40.6 
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 จากตารางที่ 2 พบวา พนักงานจํานวน 197 คน จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล ซ่ึง
ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส และตําแหนง มีจาํนวนและ
รอยละ ดังนี ้
 
 เพศ พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 69.0 และ    
เพศชาย จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 31.0 
 
 อายุ พบวา พนักงานมีอายุเฉลี่ย 31 ป โดยพนกังานสวนใหญมีอาย ุ 21 – 30 ป จํานวน     
103  คน คิดเปนรอยละ 52.3 รองลงมาคือ มีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 44.7 สวน  
กลุมที่มีอายุ 41 ปขึ้นไปมีนอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.0 ตามลําดับ  
 
 อายุงาน พบวา พนักงานมีอายุงานเฉลี่ย 4.50 ป โดยพนกังานสวนใหญมีอายุงานนอยกวา
หรือเทากับ 5 ป จํานวน 134 คน      คิดเปนรอยละ 68.0 รองลงมาคือ มีอายุงาน 5 – 10  ป จํานวน 
53 คน คิดเปนรอยละ 26.9รองลงมา มีอายุงาน 11 – 15  ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.6 สวน
กลุมที่มีอายุงาน 16 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.5 ตามลําดับ 
 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา พนักงานสวนใหญมีวุฒกิารศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 112 
คน คิดเปนรอยละ 56.9 รองลงมาคือผูมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 76 คน คิดเปน   
รอยละ 38.6 และมีผูมีวุฒกิารศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปน     
รอยละ 4.5 ตามลําดับ 
 
 สถานภาพสมรส พบวา  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 150 คน คิดเปน    
รอยละ 76.1 รองลงมาเปนผูมีสถานภาพสมรส จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 22.4 และมผูี              
มีสถานภาพหยาราง แยกกนัอยูมีจํานวนนอยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.5 ตามลําดับ 
 
 ตําแหนงงาน พบวา พนกังานสวนใหญเปนพนักงานในกลุมตําแหนงปฏิบัติการ จํานวน 
117 คน คิดเปนรอยละ 59.4 และเปนพนักงานในกลุมตําแหนงวิจยัและวิชาการ จํานวน 80 คน    
คิดเปนรอยละ 40.6  
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สวนท่ี 2   ความพึงพอใจในงาน  
 

ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
(n = 197) 

ตัวแปร      X   S.D.             ระดับ 
 

ความพึงพอใจในงาน 
- ดานลักษณะงาน    3.70  4.69   สูง 
- ดานองคการและการดําเนนิงาน   4.09    6.75   สูง 
- ดานโอกาสกาวหนา    3.07  3.38          ปานกลาง 
- ดานผูบังคับบัญชา    3.87               5.75   สูง 
- ดานเพื่อนรวมงาน    3.82          4.74   สูง 
 

โดยรวม      3.78  7.79   สูง 
 

จากตารางที่ 3 พบวา พนกังานสวนใหญมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาความพึงพอใจในงานรายดาน พบวาพนกังานมีความพึงพอใจในงานดานองคการและการ
ดําเนินงานมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 4.09 รองลงมาความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชามี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 ความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 สวนความพงึพอใจในงานดานโอกาสกาวหนามีคาเฉลี่ย
นอยที่สุดเทากบั 3.07 

 

สวนท่ี 3   บุคลิกภาพ  
 

ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบคุลิกภาพของพนักงาน 
(n = 197) 

ตัวแปร          X   S.D.            ระดับ 
 

บุคลิกภาพ     
- แบบหวั่นไหว     2.39  2.26         ปานกลาง 
- แบบแสดงตวั     2.85  3.31         ปานกลาง 
- แบบประนีประนอม    3.08  4.86              มาก 
- แบบเปดรับประสบการณ   3.17  4.75              มาก 
- แบบมีจิตสํานกึ    3.06  5.72              มาก 
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 จากตารางที่ 4 พบวา พนักงานมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 
เทากับ 3.17 รองลงมาบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.85 สวนบคุลิกภาพแบบ
หวั่นไหวมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ 2.39 
 
สวนท่ี 4   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของพนักงาน 

 

(n = 197) 
ตัวแปร          X   S.D.            ระดับ 
 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   3.07  4.76              สูง 
 

จากตารางที่ 5 พบวา พนักงานสวนใหญมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองอยูในระดับสูง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 

 

สวนท่ี 5  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

    ของพนักงาน 
 

(n = 197) 
ตัวแปร          X   S.D.            ระดับ 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ    3.70   4.76                สูง 
- พฤติกรรมความสุภาพออนนอม     3.99   4.61   สูง 
- พฤติกรรมความมีน้ําใจนกักฬีา     4.02   3.75   สูง 
- พฤติกรรมการใหความรวมมอื     3.78   3.87   สูง 
- พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่     4.06   4.87   สูง 
 

โดยรวม        3.92                9.06   สูง 
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จากตารางที่ 6  พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรายดาน พบวา
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
เทากับ 4.06 รองลงมาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬามีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.02  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสุภาพออนนอมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือมีคาเฉล่ียเทากับ 3.78  สวน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ 3.70 
 
สวนท่ี 6  การทดสอบสมมตฐิาน 

 
สมมติฐาน  ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ ความรูสึกเห็นคุณคาใน

ตนเองสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
การวิจัยนี้ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) เพื่อหาปจจยัทีส่ามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยปจจยัดังกลาวประกอบดวยปจจยัสวนบคุคล ไดแก เพศ อาย ุ อายุการทํางาน              
วุฒิการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส และตําแหนงงาน ความพึงพอใจในงาน ม ี 5 ดาน ไดแก    
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน    
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา และความ      
พึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน บุคลิกภาพ มี 5 แบบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพ
แบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานกึ  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง โดยมีขัน้ตอนในการวิเคราะห ดังนี ้

 
1. การตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยที่วาตวัแปรอิสระ

ทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ     
ซ่ึงไดแก ปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน วุฒิการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส 
และตําแหนงงาน ความพึงพอใจในงาน มี 5 ดาน ไดแก ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา 
ความพึงพอใจในงานดานผูบงัคับบัญชา และความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน บุคลิกภาพ    
มี 5 แบบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
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บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
เพื่อดูวาตวัแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพนัธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆ ไม
เปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมไดเกิด
ปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และจะทําใหไมสามารถใชเทคนิคการ
วิเคราะหดังกลาวได ซ่ึงถาเกดิปญหานี้ขึ้นเราจะตองแกไขดวยการตัดตวัแปรอิสระที่มีความสัมพันธกัน
สูงออกไป (สุชาติ, 2546) 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัใชสัญลักษณและอกัษรยอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูลดังนี ้
 

Sex : เพศ 
Age : อาย ุ(ป) 
Exp : อายุการทํางาน (ป) 
Edu : วุฒิการศึกษาสูงสุด (เปนจํานวนปที่ศกึษา) 
Sta : สถานภาพสมรส 
Pos : ตําแหนงงาน 
DSex : ตัวแปร Dummy variable โดยที่ DSex = 0 แสดงถึงเพศหญิง และ  

  DSex  = 1 แสดงถึงเพศชาย   
DSta : ตัวแปร Dummy variable โดยที่ DSta = 0 แสดงถึงสถานภาพ 

  สมรสและ DSta  = 1 แสดงถึงสถานภาพโสด 
DPos : ตัวแปร Dummy variable โดยที่ DSex = 0 แสดงถึงกลุมตําแหนง  

  วิจัยและวิชาการ และ DPos  = 1 แสดงถึงกลุมตําแหนงปฏิบัติการ  
JS1 : ความพึงพอใจในงานดานลกัษณะงาน 
JS2 : ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน  
JS3 : ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา 
JS4 : ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา 
JS5 : ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน 
P1 : บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
P2 : บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
P3 : บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
P4 : บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
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P5 : บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
SE : ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 
OCB : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
OCB1 : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ 
OCB2 : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสุภาพออนนอม 
OCB3 : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมนี้ําใจนักกฬีา 
OCB4 : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ 
OCB5 : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานกึในหนาที ่
Sig : ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
R : คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ 
R2 : คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
R2

Adj : คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
Beta : คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t : คาสถิติ t-test ของสมการพยากรณ 
F Overall : คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
b : คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
a : คาคงที่ของสมการพยากรณ 
SEb : ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 7  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

DSex DSex AGE Exp Edu DSta DPos JS1 JS2 JS3 JS4 JS5 P1 P2 P3 P4 P5 SE 
AGE -.057                  
Exp -.017 .740**                 
Edu .036 .394** .190**                
DSta .183* -.493** -.440** -.426**               
DPos -.269** -.200** -.240** -.427** .234**              
JS1 .161* -.069 -.026 .159* -.103   -.268**             
JS2 -.124 -.269** -.244** -.004 .115 .055 .573**            
JS3 .179* -.060 -.054 .015 -.046  -.203** .600** .462**           
JS4 .175* -.178* -.144* .019 .120  -.207** .604** .460** .540**          
JS5 .007 -.061 -.130 .118 -.065 -.097 .445** .360** .473** .479**         
P1 -.085 -.209** -.156* .027 .126 .053 -.146* .090 .082 .141* .072        
P2 -.015 -.078 -.049 .089 -.081 -.072 .133 .169* -.027 -.014 .030 .165*       
P3 -.080 .063 -.027 -.021 -.049 0.034 -.006 .213** -.045 .003 .078 -.121 .403**      
P4 .100 -.056 -.068    .219** .059 -.173* .234** .347** .153* .160*    .251** .036 .339** .402**     
P5 -.062 -.038 -.056 -.048 .140 -.132 .189** .356** .262** .298** .059 -.080 .138 .314** .307**    
SE -.045 .056 -.021 .182* .050 -.229** .304** .406** .248** .181* .121     -.242** .229** .460** .420** .556**   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 62 



 จากตารางที่ 7 พบวา ไมมีตวัแปรอิสระใดที่มีคาความสัมพันธสูงเกิน .80 จึงสามารถนําตัว
แปรเหลานี้ไปเปนตัวแปรอิสระเพื่อใชในการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 
 
 2. การวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน 
 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน บคุลิกภาพ ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน
ศูนยบริหารจดัการเทคโนโลยี สํานักงานพฒันาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ
 
ตารางที่ 8    การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน 
(n = 197) 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t Sig. 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (SE)  1.002 .105 .554 9.536 .000 
ความพึงพอใจในงานดานผูบงัคับบัญชา (JS4) .272 .075 .184 3.615 .000 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (P3) .923 .341 .150 2.706 .007 
สถานภาพสมรส (DSta) 5.141  2.054 .124 2.503 .013 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (P1) -.613 .246 -.128 -2.492 .014 
คาคงที่ = 2.023 
R = .739           R2

 = .547          R2
Adj = .535           F Overall = 46.092        Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 8 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ความพึงพอใจในงานดาน

ผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพแบบประนีประนอม สถานภาพสมรส และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานศูนย
บริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ ไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 53.5 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุเทากับ .739 และสามารถสรางเปนสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  

 
 OCB = 2.023 + 1.002 (SE) + .272 (JS4) + .923 (P3) + 5.141 (DSta) - .613 (P1) 
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 และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 ZOCB = .554 (SE)+ .184 (JS4) + .150 (P3) + .124 (Dsta) -.128 (P1) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานศูนย
บริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ พบวา ตัวแปรที่มี
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณไดดีที่สุด คือ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง รองลงมา
คือ ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว และสถานภาพสมรส ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 9   การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงาน 
(n = 197) 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t Sig. 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (SE) .226 .026 .502 8.534 .000 
เพศ (DSex) -1.745 .546   -.185  -3.195 .002 
ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน (JS5) .069 .029 .134 2.391 .018 
ตําแหนงงาน (DPos) -1.193 .528   -.134  -2.260 .025 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (P2) .196 .090 .124 2.190 .030 
คาคงที่ = 3.121 
R = .645           R2

 = .416          R2
Adj = .401           F Overall = 27.201        Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 9 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  เพศ  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อน

รวมงาน ตําแหนงงาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดย
มีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 40.1 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .645 
และสามารถสรางเปนสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  

 
 OCB1 = 3.121 + .226 (SE) -1.745 (DSex) + .069(JS5) -1.193(DPos) + .196(P2) 
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 และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 ZOCB1 = .502 (SE) - .185(DSex) + .134(JS5) - .134(DPos) + .124(P2) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ 
ของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ
พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณไดดีที่สุด คือ ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง  รองลงมาคือเพศ  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน ตําแหนงงาน และบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 10   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม  

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสุภาพออนนอมของพนักงาน  
(n = 197) 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t Sig. 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (SE) .110 .032 .246 3.469 .001 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (P2)   -.361 .105   -.231  -3.430 .001 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (P3) .469 .109 .308 4.293 .000 
ความพึงพอใจในงานดานผูบงัคับบัญชา (JS4) .107 .025 .293 4.195 .000 
ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน (JS5)   -.110 .035   -.214  -3.162 .002 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (P1)   -.183 .076   -.155  -2.408 .017 
คาคงที่ = 1.430 
R = .577           R2

 = .333          R2
Adj = .312           F Overall = 15.805        Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 10 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  บุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อน  
รวมงาน และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานความสุภาพออนนอมของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีประสิทธิภาพ
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ของการพยากรณไดรอยละ 31.2 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .577 และสามารถ
สรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  

 
 OCB2 = 1.430 + .110(SE) -.361(P2) + .469(P3) + .107(JS4) - .110(JS5) - .183(P1) 
 
 และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 ZOCB2 =  .246(SE) -.231(P2) + .308(P3) + .293(JS4) - .214(JS5) - .155(P1) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสุภาพออนนอม 
ของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ
พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณไดดีที่ สุด คือ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวตามลําดับ 
 
ตารางที่ 11   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนกักฬีาของพนักงาน 
(n = 197) 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t Sig. 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (SE) .263 .030 .514 8.762 .000 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (P1)   -.304 .079   -.225  -3.843 .000 
คาคงที่ = 1.401 
R = .609          R2

 = .371          R2
Adj = .365         F Overall = 57.241        Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 11 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาของ
พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ       
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 36.5 และมี
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .609 และสามารถสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ       
ไดดังนี้  

 
 OCB3 = 1.401 + .263(SE) - .304(P1) 
 
 และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 ZOCB3 =  .514(SE) - .225(P1) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬา
ของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ 
พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณไดดีที่สุด คือ ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวตามลําดับ 
 
ตารางที่ 12   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมอืของพนักงาน 
(n = 197) 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t Sig. 
ความพึงพอใจในงานดานองคการและการ
ดําเนินงาน (JS2) 

.149 .050 .192 3.010 .003 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (P2) .493 .107 .267 4.596 .000 
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา (JS3) .422 .071 .388 5.938 .000 
สถานภาพสมรส (DSta)  4.084 .714 .340 5.717 .000 
วุฒิการศึกษาสูงสุด (Edu) .903 .188 .283 4.816 .000 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (P3) .353 .106 .197 3.329 .001 
ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน (P5) -.087 .037 -.143  -2.330 .021 
คาคงที่ =  4.498 
R = .692           R2

 = .478          R2
Adj = .459         F Overall = 24.746        Sig. = .000 
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จากตารางที่ 12 พบวา ความพึงพอใจดานองคการและการดําเนินงานขององคการ 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา
สูงสุด บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของพนักงานศูนย
บริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ ไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 45.9 และมีคาสัมประสิทธิ์   
สหสัมพันธพหุเทากับ .692 และสามารถสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  

 
OCB4 = 4.498 + .149(JS2) + .493(P2) + .422(JS3) + 4.084(DSta) + .903(Edu) +  

.353(P3) - .087(P5) 
 
 และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 ZOCB4 =  .192(JS2) + .267(P2) + .388(JS3) + .340(DSta) + .283(Edu) + .197(P3) - .143(P5) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของ
พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ     
พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณไดดีที่สุด คือ ความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสกาวหนา  รองลงมาคือ สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษาสูงสุด บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน และความ   
พึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ของพนักงาน 

(n = 197) 
ตัวพยากรณ b SEb Beta t Sig. 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (SE) .225 .030 .478 7.579 .000 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (P5) .226 .057 .253 3.995 .000 
อายุ (Age) .182 .060 .182 3.019 .003 
สถานภาพสมรส (DSta)  1.504 .651 .140 2.310 .022 
คาคงที่ =  1.112 
R = .691           R2

 = .477          R2
Adj = .467         F Overall = 43.858        Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 13 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก อายุ และ

สถานภาพสมรส สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ
สํานึกในหนาที่ของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงชาติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ
ไดรอยละ 46.7 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .691 โดยสามารถสรางเปนสมการ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  

 
OCB5 = 1.112 + .225(SE) + .226(P5) + .182(Age) + 1.504(DSta) 

 
 และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 ZOCB5 =   .478(SE) + .253(P5) + .182(Age) + .140(DSta) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่
ของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ
พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณไดดีที่สุด คือ ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก อายุ และสถานภาพสมรส ตามลําดับ 
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ตารางที่ 14  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตัวพยากรณรวมที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ

 
ตัวแปรอิสระ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 โดยรวม การให 
ความ

ชวยเหลือ 

ความ
สุภาพ

ออนนอม 

ความมี
น้ําใจ
นักกีฬา 

การให
ความ
รวมมือ 

ความ
สํานึกใน
หนาที่ 

ปจจัยสวนบุคคล       
เพศ -  - - - - 
อาย ุ - - - - -  
อายุงาน - - - - - - 
วุฒิการศึกษาสูงสุด (จํานวนปที่ศึกษา) - - - -  - 
สถานภาพสมรส  - - -   
ตําแหนงงาน -  - - - - 

ความพึงพอใจในงาน       
ดานลักษณะงาน - - - - - - 
ดานองคการและการดําเนินงาน - - - -  - 
ดานโอกาสกาวหนา - - - -  - 
ดานผูบังคับบัญชา  -  - - - 
ดานเพื่อนรวมงาน -   -  - 

บุคลิกภาพ       
แบบหวั่นไหว  -   - - 
แบบแสดงตัว -   -  - 
แบบประนีประนอม  -  -  - 
แบบเปดรับประสบการณ - - - - - - 
แบบมีจิตสํานึก - - - - -  

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง     -  
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

 

71

 

ขอวิจารณ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
ศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ โดยได
ทําการศึกษากบักลุมตวัอยาง จํานวน 197 คน ผูวจิยัขอนาํเสนอขอวิจารณผลการวิจยั ดังตอไปนี ้
 
ความพึงพอใจในงาน   
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง แสดงวา
องคการสามารถตอบสนองความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานไดมาก พนักงานจึงมีความ
พึงพอใจในงาน  โดยพนักงานมีความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนนิงานสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ดานผูบังคับบัญชา ดานเพือ่นรวมงาน ดานลักษณะงาน และดานโอกาสกาวหนา
ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาระดับความพึงพอใจในงานรายดาน พบวา 
 

ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน พนกังานมีความพงึพอใจในงานดานลักษณะงานอยู
ในระดับสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานเห็นวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ดี นาสนใจ มีคุณคา 
ทาทายความสามารถและรูสึกภาคภมูิใจในผลงาน พนกังานไดใชความรูความสามารถและพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางานอยางเตม็ที่ ประกอบกบัพนกังานสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 30 ป 
ซ่ึงเปนวัยหนุมสาวที่มีความสนใจ ใสใจ ใฝรูและกระตือรือรนในการทาํงาน อีกทั้งลักษณะงานที่ทาํ
เปนงานเกี่ยวของกับการพัฒนาประเทศโดยการเพิ่มความสามารถในการแขงขันและสรางโอกาสให
วิสาหกจิไทย นอกจากนี้ยงัมพีันธกจิในการพัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี จึงทําให
พนักงานเห็นความสําคัญและคุณคาในงานที่ทําอยู  ทําใหมีความพึงพอใจอยูในระดบัสูง 

 
ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน พนักงานมีความพึงพอใจในงานดาน

องคการและการดําเนินงานอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจากพนักงานเหน็วา องคการมีช่ือเสียง มีการ
ดําเนินงานที่ด ี รูสึกภาคภมูิใจในองคการ พอใจที่ไดทํางานและไดเปนสวนหนึง่ของศูนยบริหาร
จัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ ซ่ึงเปนหนวยงานของรัฐที่
มิใชเปนสวนราชการ และมีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อให
เกดิผลในการพัฒนาประเทศสรางกําลังคน โครงสรางพื้นฐาน เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดย
มุงมั่นเปนองคกรที่สามารถนําวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมาใชเพื่อสรางความมั่งคั่งใหกับประเทศ 
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รวมทั้งสรางความสามารถในการพัฒนาและพึ่งพาตนเองใหกับสังคมและชุมชนไทย ทําใหพนักงาน
รูสึกเห็นความสําคัญและรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึง่ขององคการสงผลใหความพึงพอใจอยูใน
ระดับสูง 

 
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา

อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากพนักงานบางสวนคิดวาองคการยังไมสามารถตอบสนอง
ความตองการดานโอกาสกาวหนาไดอยางทั่วถึง อาจมีขอจํากัดดานนโยบายการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงตามความสามารถ ความยุติธรรม ขาดการสนับสนุนการเลื่อนตําแหนงตามระยะเวลาที่
เหมาะสม โครงสรางการบริหารงานที่อาจไมสอดคลองกับนโยบายการเลื่อนตําแหนง เปนตน 
ประกอบกับพนักงานสวนใหญมีอายุเฉลี่ย 31 ปและมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของ Gilmer (1966) ที่กลาววา เมื่อมีอายมุากขึ้น ความตองการดานโอกาสกาวหนา      
ในงานจะลดลงและพนกังานสวนใหญมวีฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรียอมตองการโอกาสกาวหนา
ในการทํางานและตองการไดรับโอกาสในการทํางานเพือ่จะไดแสดงความรูความสามารถไดอยาง
เต็มที่  

 
ความพึงพอใจในงานดานผูบงัคับบัญชา พนกังานมีความพึงพอใจในงานดานผูบังคบับัญชา

อยูในระดับสูง อาจเนือ่งมาจาก พนักงานไดรับการปกครอง บังคับบัญชาอยางเหมาะสม และมองวา
ผูบังคับบัญชาเปนผูมีไหวพรบิปฏิภาณ มีความรอบรูในการปฏิบัติงาน มีความคิดที่ทนัสมัย ทําให
พนักงานรูสึกพอใจ ศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา เต็มใจปฏิบัติงานอยางตั้งใจและมีประสิทธิภาพ   
สงผลใหความพึงพอใจอยูในระดับสูง ประกอบกับพนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 30 ป    
ซ่ึงเปนวัยหนุมสาวที่มีความสนใจ ใสใจ ใฝรูและกระตือรือรนในการทาํงาน เมื่อไดปฏิบัติงานและ
อยูภายใตผูบังคับบัญชาที่มีความรอบรูในงาน มีความคิดที่ทันสมัย มีไหวพริบปฏิภาณ สามารถให   
คําแนะนําและเปนที่ปรึกษาในการทํางานไดก็ยอมมีความพึงพอใจและยึดถือผูบังคับบัญชาเปน   
ตนแบบในการปฏิบัติงานตอไป 

 
ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน พนกังานมีความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน

อยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากพนักงานมีความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน มีเพื่อน
รวมงานที่คอยชวยเหลือเร่ืองงาน รวมรับผิดชอบ ใหคําแนะนําซึ่งกนัและกนั ส่ิงเหลานี้ทําให
พนักงานทํางานไดอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในงาน ประกอบกับพนักงานสวนใหญมีอาย ุ
อายุงานและวฒุิการศึกษาทีใ่กลเคียงกันจึง ทําใหมีความเขาใจตรงกัน สามารถสื่อสารกันไดอยางดี
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และมีความสนิทสนมกันมากขึ้นอีกดวย  อีกทั้งองคการใหความสําคญัในเรื่องของการทํางานเปน
ทีม (Teamwork) ซ่ึงเปนหนึง่ในคานยิมหลักขององคการ ส่ิงเหลานี้เปนการสงเสริมและสนับสนนุ
ใหเกดิสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน จึงสงผลใหพนกังานมคีวามพึงพอใจอยู
ในระดับสูง 

 
เมื่อพิจารณาถงึระดับความพงึพอใจในงานดานตางๆ ทั้ง 5 ดาน พบวา พนักงานมีความพึง

พอใจในงานดานลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน ความพึงพอใจ
ในงานดานผูบงัคับบัญชาและความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง และมีความ
พึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สรุปไดวา องคการ
ควรพิจารณาปจจัยตางๆ ที่จะชวยสงเสริมสนับสนุนและกอใหเกดิความพึงพอใจในงานดานโอกาส
กาวหนาใหเพิม่สูงขึ้น โดยการสงเสริมและสนับสนุนดานอื่นๆ ควบคูไปดวยเชนกนั เชน การศึกษาตอ 
การฝกอบรม การสัมมนาตางๆ เพื่อใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน เมื่อพนักงานมี
ความพึงพอใจในงานยอมทุมเท ตั้งใจทํางานอยางเต็มกาํลังความสามารถ และปฏิบัติส่ิงอื่นซึ่งมิได
เปนหนาทีแ่ตเปนประโยชนตอองคการตอไป 
 
บุคลิกภาพ 
 
 จากการวิจัยพบวา พนกังานมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมากที่สุด รองลงมาคือ 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหวตามลําดับ โดยบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดบัมาก  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวและบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวอยูในระดับปานกลาง ผูบริหารควรลดระดับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของพนักงานใหลดลง 
เนื่องจากสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหลายดานในเชิงลบ และผูบริหารควร
เพิ่มระดับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวใหมากขึ้น เนื่องจากสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการหลายดานในเชิงบวก และเมื่อพิจารณาบุคลิกภาพแตละแบบ พบวา 
 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว พนักงานมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับปานกลาง      
อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 21 - 30 ป ซ่ึงเพศหญิงเปนที่มีอารมณ
ออนไหว หวัน่ไหวงายกวาเพศชาย และควบคุมการแสดงออกของอารมณไดยากกวาเพศชาย จึงทาํ
ใหพนกังานมบีุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับปานกลาง 
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 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว พนักงานมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของพนักงานศนูยบริหารจดัการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแหงชาติที่เนนในสวนงานวิจัยและวิชาการและงานปฏบิัติการ ซ่ึงเปนงานที่คอนขาง
จะเครงเครียดกับการศึกษา คนควา วิจัยเพื่อสรางผลงานวิจยัและงานวิชาการใหมๆ อาจตองทํางาน
ภายใตสภาวะกดดันเพียงลําพังเปนเวลานาน เพื่อใหเกดิสมาธิในการทํางาน เกิดความคิดสรางสรรค
ในการสรางงานใหมๆ ได อาจจะไมคอยมีโอกาสหรือมีเวลาอันจํากดัในการเขาสังคม พบปะผูคน 
จึงทําใหพนักงานมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัอยูในระดับปานกลาง 
 
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม พนักงานมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมอยูในระดับมาก 
อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญมีอายุ อายุงานและวฒุิการศึกษาทีใ่กลเคียงกัน จงึทําใหมีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน มีความสนิทสนมกัน ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน เอื้อเฟอเผ่ือแผแกผูอ่ืน 
และมีน้ําใจตอผูอ่ืน จึงทําใหพนักงานมีบุคลิกภาพแบบเปดประนีประนอมอยูในระดับมาก 
 
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ พนกังานมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ อยูใน
ระดับมาก อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของพนกังานศนูยบริหารจัดการเทคโนโลย ี สํานักงานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติที่เนนในสวนงานวจิยัและวิชาการและงานปฏิบตัิการ ซ่ึงทําให
พนักงานมีความสนใจที่จะเรยีนรูส่ิงใหมๆ  ทั้งนี้เพื่อใหเกดิความคิดสรางสรรค มีจินตนาการในการ
สรางผลงานวิจัยและวิชาการใหมๆ ได จึงทําใหพนักงานมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ    
อยูในระดับมาก อีกทั้งองคการใหความสําคัญในเรื่องและปลูกฝงใหพนักงานตองยึดมั่นในการสราง
ความเปนเลิศในทุกสิ่งที่ทํา อันเกิดจากการใฝรู ริเร่ิม และสรางสรรค (S&T Excellence) ซ่ึงเปน
หนึ่งในคานิยมหลักขององคการ ส่ิงเหลานี้เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีการเปดรับ
ประสบการณมากขึ้น จึงทําใหพนักงานมีบคุลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับมาก 
 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก พนักงานมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับมาก               
อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญเปนผูมกีารศกึษาที่ด ีประกอบกับมคีวามรูสึกที่ดทีี่ไดเปนสวนหนึง่
ของหนวยงานที่มีความสําคญัในการพัฒนาประเทศ จึงทําใหพนกังานมีความรับผิดชอบตอหนาที่     
มีวินยัในตนเอง มีความรอบคอบในการทํางาน อีกทั้งองคการใหความสําคัญในเรื่องความรับผิดชอบ
ตามคานิยมหลักขององคการ ไดแก การมุงเนนการดําเนินงานโดยคํานึงถึงประโยชนของชาติเปน
หลัก (Nation First) ความมุงมุนที่จะสงมอบงานที่มีคุณภาพตรงตามคํามั่นสัญญาเพื่อความพึงพอใจ
ของลูกคาภายในและลกูคาภายนอก (Deliverability) และเปนมากกวาความรับผิดชอบ มีจริยธรรม           
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ความโปรงใส และความมวีินยัตอกฎระเบียบ กติกาและกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง (Accountability)  
ซ่ึงทําใหพนกังานมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดบัมาก 
 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

จากการวิจัยพบวา พนักงานมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลกัษณะงานที่ตองใชความรูความสามารถในการทํางาน ตองอาศัยการตัดสินใจในการ
ทํางาน และพนักงานก็มีความปรารถนาที่จะแสดงความรูความสามารถในการทํางานเพื่อใหตนเอง
ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ดังนั้นพนักงานจึงตองเปนผูที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เห็นวา
ตนเอง   มีคุณคา มีความสามารถที่จะทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จได มีความเชื่อมั่นและยอมรับ
ในความสามารถของตนเอง และเมื่อทํางานไดประสบผลสําเร็จก็จะเปนการสงเสริมใหมีความเชือ่
ในความสามารถของตนเองใหสูงมากขึ้นดวย  
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรายดาน พบวา พนักงานมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่สูงสุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนกักีฬา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
ความสุภาพออนนอม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานการใหความรวมมือ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือตามลําดับ  

 
การที่พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลืออยูใน

ระดับสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการใหความสําคัญและเนนการทาํงานเปนทีม (Teamwork)      
ซ่ึงเปนหนึ่งในคานิยมหลักขององคการ ประกอบกับพนักงานสวนใหญมีอายุ อายุการทํางานและ
วุฒิการศึกษาใกลเคียงกัน การทํางานรวมกันยอมสงเสริมใหเกดิสัมพนัธภาพที่ดี พึ่งพาอาศัยและ 
ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทั้งในระดับพนักงานดวยกันตลอดจนถึงผูบังคับบัญชา สงผลให
ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลืออยูในระดับสูง 
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พนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสุภาพออนนอมอยูใน
ระดับสูง อาจเนื่องจากพนักงานสวนใหญมีการศึกษาที่ด ีสวนใหญจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีซ่ึง
ทําใหมีวฒุิภาวะในระดับหนึ่ง ยอมคาํนึงและเคารพสิทธิของผูอ่ืน และพยายามไมมีปญหา
กระทบกระทัง่กับผูอ่ืน ประกอบกับพนักงานสวนใหญมีอายุใกลเคียงกันและใหความเคารพกนั
ตามความอาวโุสของบุคคลและตามระดับการบังคับบัญชา 

 
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาอยูใน

ระดับสูง ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญมีปจจัยสวนบุคคลที่ใกลเคียงกัน เชน อายุ อายุงาน          
การศึกษา สถานภาพสมรส เปนตน ประกอบกับลักษณะงานซึ่งเปนงานที่มีคุณคาและมีความสําคญั 
พนักงานจึงอดทน อดกล้ันตอปญหา อุปสรรค  ความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ และ
ในชีวิตการทํางานจําเปนจะตองพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกนั แตก็มักจะหลีกเลีย่งการกระทบกระทั่ง 
การโตเถียง โตแยงกนั พนักงานจึงอดทนอดกลั้นเพื่อไมใหเกิดปญหาตามมา อีกทั้งองคการให
ความสําคัญและเนนการทํางานเปนทีม (Teamwork) ซ่ึงเปนหนึ่งในคานิยมหลักขององคการ โดย
ใหเนนการทํางานเปนทีม ชวยเหลือกันดวยความเขาใจ หวงใยซึ่งกันและกัน เพื่อใหงานสําเร็จได 

 
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมืออยูในระดับสูง 

อาจเนื่องมาจากองคการใหความสําคัญและมักจะจัดกิจกรรมตางๆ ทั้งที่เกี่ยวของกับงานและ        
ไมเกี่ยวของกต็าม ทําใหพนกังานมีโอกาสในการเขารวมกิจกรรมอันกอใหเกดิสัมพนัธภาพระหวาง
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและหนวยงานตางๆ พนกังานจึงไดรับการปลูกฝงและใหความรวมมือ
ในการรวมกิจกรรมตางๆ ที่องคการจัดขึ้น ประกอบกับพนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 30 ป 
ซ่ึงเปนวัยหนุมสาวซึ่งมีความกระตือรือรนและสนใจทีจ่ะเขารวมกิจกรรมขององคการและตองการ
ปรับปรุงพัฒนาใหองคการดขีึ้น เชน การติดตามขาวสารภายในองคการ สนใจเขารวมประชุม รวม
อภิปรายในหวัขอตางๆ การเก็บรักษาความลับขององคการไมใหร่ัวไหล รวมทั้งการเสนอความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ เพื่อใหองคการปรับปรุงและพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น อีกทั้งองคการ
ซ่ึงไดใหความสําคัญในเรื่องของการผนึกกาํลังภายในหนวยงานโดยไดกําหนดกลยุทธหนึ่งของ     
องคการอีกดวย 

 
พนกังานมพีฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการดานความสาํนกึในหนาที่อยูในระดบัสูง 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการใหความสําคัญกับกฎระเบียบ มีการตั้งกฎ ระเบียบ บทกําหนดและ     
บทลงโทษไวอยางชัดเจน ทําใหพนักงานเห็นความสําคัญ มีสํานึกในหนาที่ทีต่นรับผิดชอบและ
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ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ สนองตอบตอนโยบายขององคการ ประกอบกับพนกังานสวนใหญ
จบการศึกษาในระดับปริญญาตรียอมมีวุฒิภาวะและความรับผิดชอบแลวในระดับหนึ่ง สามารถ
ปฏิบัติตนตามกฏระเบียบขององคการได อีกทั้งองคการใหความสําคัญและสงเสริมในเรื่องความ    
รับผิดชอบและสํานึกในหนาที่ตามคานิยมหลักขององคการไดแก การมุงเนนการดําเนินงานโดย
คํานึงถึงประโยชนของชาติเปนหลัก (Nation First) ความมุงมุนที่จะสงมอบงานที่มีคุณภาพตรงตาม
คํามั่นสัญญาเพื่อความพึงพอใจของลกูคาภายในและลกูคาภายนอก (Deliverability) และเปนมากกวา
ความรับผิดชอบ มีจริยธรรม ความโปรงใส และความมีวินัยตอกฎระเบียบ กติกาและกลายนืหยดั 
ทําในสิ่งที่ถูกตอง (Accountability) 

 
จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 

 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน บคุลิกภาพ ความรูสึกเห็นคุณคาใน

ตนเองสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนกังานศูนย
บริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

 
 ผลการวิจัย พบวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง ความพึงพอใจในงานดานผูบังคบับัญชา 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม สถานภาพสมรส และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ
ไดรอยละ 53.5 โดยที่ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม สถานภาพสมรสมีอิทธิพลในเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการโดยรวม และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีอิทธิพลในเชิงลบตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของพรเพ็ญ โชติพันธุ (2545) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการกับความพงึพอใจในงานของพนักงาน
องคการธุรกิจเอกชนแหงหนึง่พบวา พฤตกิรรมพนักงานที่องคการตองการโดยรวมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนเดยีวกับงานวิจยัของเมธี 
ศรีวิริยะเลิศกลุ (2542) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 นอกจากนี้งานวิจัยของลาวัลย    
พรอมสุข (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความ
พึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินิแบ (ประเทศไทย) โดยศึกษา
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พนักงานระดบัปฏิบัติการจํานวน 394 คน และพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน  

 
1.1  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการให

ความชวยเหลือ ผลการวิจัยพบวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  เพศ  ความพึงพอใจในงานดาน
เพื่อนรวมงาน ตําแหนงงาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตวั สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ โดยมีประสิทธภิาพของการพยากรณได  
รอยละ 40.1  

 
       ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองอยูในระดับสูง ยอมเห็น

คุณคา เชื่อและยอมรับในความสามารถของตนเอง จึงพรอมที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อผูอ่ืน
ตองการความชวยเหลือซ่ึงเปนการสงเสริมใหตนเองมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมากขึ้น      
และพนกังานสวนใหญทีเ่ปนเพศหญิงซึ่งมีจิตใจออนโยน โอบออมอารียอมตองการชวยเหลือผูอ่ืน 
และพนกังานมีความ พึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง ยอมเต็มใจและพรอมที ่    
จะชวยเหลือผูอ่ืน เมื่อผูอ่ืนตองการความชวยเหลืออีกดวย 
 

1.2  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานความ
สุภาพออนนอม ผลการวิจัยพบวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  ความพงึพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  ความพึงพอใจในงานดาน
เพื่อนรวมงาน และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานความสุภาพออนนอมโดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 31.2  

 
       ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

มีความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาและดานเพื่อนรวมงาน ยอมทําใหพนักงานมีความสุภาพ
ออนนอม ประนีประนอมซึ่งกันและกนัในการทํางาน หลีกเลี่ยงการกระทบกระทั่งที่เกีย่วของ     
เพื่อไมใหเกดิปญหาที่อาจตามมา 
 

1.3  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ     
มีน้ําใจนกักฬีา ผลการวิจัยพบวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
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สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกฬีา โดยมี
ประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 36.5 

 
        ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูงและมี

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับปานกลาง จึงทาํใหพนักงานมคีวามอดทนอดกลั้นตอสถานการณ
ตางๆ ที่เกิดขึ้น แมจะไมพอใจก็ตาม และหลีกเลีย่งการรองทุกข การเรียกรองสิทธิและความเปน
ธรรมตางๆ  
 

1.4  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการให
ความรวมมือ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจดานองคการและการดําเนินงานขององคการ 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา
สูงสุด บุคลิกภาพแบบประนปีระนอม  และความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือโดยมปีระสิทธิภาพ
ของการพยากรณ ไดรอยละ 45.9 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของธีราลักษณ ฉิมพาลี (2546) ที่พบวา 
ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงานขององคการสามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

 
1.5  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ

สํานึกในหนาที่ ผลการวิจัยพบวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก อายุ 
และสถานภาพสมรส สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ
สํานึกในหนาที่ โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 46.7 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
ของอัญพร พูลทรัพย (2546) ที่ไดศึกษาบคุลิกภาพหาองคประกอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ ของพนักงานในกองรายได การประปานครหลวง จํานวน 244 คน โดยพบวา 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมคีวามสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

 
      ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองและมีบุคลิกภาพแบบมี

จิตสํานึกอยูในระดับสูง โดยพนกังานเชื่อและยอมรับในความสามารถของตนเอง และมีจิตสํานึกใน
การปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององคการ นโยบายตามที่องคการกําหนดไว และพนักงานสวนใหญมี
สถานภาพโสดจึงทําใหสามารถทุมเทปฏิบัติงานเพื่อองคการไดอยางเต็มที่ เนื่องจากไมมีภาระ
รับผิดชอบมากเหมือนกับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
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1.6  ผลการวิจยัพบวา ตัวแปรที่ไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ทั้งโดยรวมและรายดาน คือ อายุงาน ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน และบุคลิกภาพแบบ
เปดรับประสบการณ  ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากพนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ สวนใหญมีอายุงานที่ใกลเคียงกันมาก การกระจายของ ขอมูล
นอย ดังนั้นจึงอาจไมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สวนความพึงพอใจในงาน
ดานลักษณะงาน ซ่ึงอาจเนื่องมาจากจํานวนของกลุมตัวอยางใกลเคยีงกันมากระหวางกลุมตําแหนง
ปฏิบัติการและกลุมตําแหนงวิจัยและวิชาการ ทําใหการกระจายของขอมูลนอย ไมสามารถทําให
เห็นความแตกตางระหวางลักษณะงานได จึงอาจไมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทั้งโดยรวมและรายดาน  
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยัเร่ือง ปจจยัที่มิอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
ศูนยบริหารจดัการเทคโนโลย ี สํานักงานพฒันาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ มีวัตถุประสงค
เพื่อศกึษาระดบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการของพนักงานศนูยบริหารจดัการเทคโนโลยี 
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ ศกึษาปจจยัที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานศนูยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแหงชาต ิโดยไดศกึษาตวัแปรตางๆทีเ่กีย่วของ ไดแก ปจจยัสวนบุคคล ความพึงพอใจ
ในงาน บุคลิกภาพและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
กลุมตัวอยางทีศึ่กษา 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้เปนพนกังานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิจํานวน 197 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามประกอบดวย 5 ตอนดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ 
อายุงาน วฒุิการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส และตําแหนงงาน 
 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น
เองประกอบกับการพัฒนาจากขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอื่นที่เคยศึกษามาแลว นํามาปรับปรุง
สรางเปนขอคําถามใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา 
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ตอนที่ 3 เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองประกอบกับ
การพัฒนาจากขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอื่นที่เคยศึกษามาแลว นํามาปรับปรุงสรางเปนขอ
คําถามใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

 
ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได

สรางขึ้นเองประกอบกับการพัฒนาจากขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอื่นที่เคยศึกษามาแลว นํามา
ปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา 

 
ตอนที่ 5 เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนแบบสอบถามที่

ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองประกอบกับการพัฒนาจากขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอื่นที่เคยศึกษา
มาแลว นํามาปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
 
 การวิเคราะหขอมูล นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามวัตถุประสงคของการวิจัยดวยโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ  สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

1. พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน
พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานดานองคการและการ
ดําเนินงาน ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน 
อยูในระดับสูง  สวนความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาอยูในระดบัปานกลาง 
 

2. พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับมาก สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวอยูในระดับปานกลาง 
 

3. พนักงานสวนใหญมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองในระดับสูง  
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4. พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง
เมื่อพิจารณารายดานพบวา พนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสุภาพออนนอม มีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจนักกฬีา มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานการใหความรวมมือ และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่
อยูในระดับสูง 
 

5. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม สถานภาพสมรส และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการโดยรวม โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 53.5 
 

6. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  เพศ  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน ตําแหนงงาน 
และบุคลิกภาพแบบแสดงตวั สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานการใหความชวยเหลือ โดยมีประสิทธภิาพของการพยากรณไดรอยละ 40.1 
 

7. ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
ความพึงพอใจในงานดานผูบงัคับบัญชา  ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน และบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานความสุภาพ
ออนนอมโดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 31.2 
 

8. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความมนี้ําใจนักกฬีา โดยมีประสิทธิภาพของการ
พยากรณไดรอยละ 36.5 
 

9. ความพึงพอใจในงานดานองคการและการดําเนินงาน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความ
พึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา สถานภาพสมรส วุฒิการศกึษาสูงสุด บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  และความพึงพอใจดานเพื่อนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือโดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 45.9 
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10. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ อาย ุ และสถานภาพสมรส  
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที ่ โดยมี
ประสิทธิภาพของการพยากรณไดรอยละ 46.7 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจากผลการวิจัย ดังนี ้
 

ความพึงพอใจในงาน 
 

จากผลการวิจยั ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานอยูในระดับสูง ความพึง
พอใจในงานดานลักษณะงาน ดานองคการและการดําเนนิงานขององคการ ดานผูบังคับบัญชา และ
ดานเพื่อนรวมงานอยูในระดบัสูง ยกเวนดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจาก
พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 30 ป เปนวัยหนุมสาว เปนคนรุนใหมที่ตองการไดรับโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ซ่ึงผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของจะตองรักษาระดับความพงึพอใจในงาน
โดยรวมมใิหลดลงโดยการบริหารงานและการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ตลอดจนสวัสดกิาร
ตางๆ ใหเหมอืนเดิมหรือพฒันาใหดีขึน้ และควรเพิ่มระดบัความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา
ใหสูงขึ้น โดยสนับสนุนและเพิ่มโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เชน สนับสนุนเรื่องการให
ความรู การฝกอบรม การศกึษาตอ เพื่อพฒันาความรูความสามารถของพนักงาน รวมทั้งพยายาม
มอบหมายงานที่มีคุณคา ทาทายความสามารถและนาสนใจ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
ยอมทุมเท ตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถและปฏิบัติส่ิงอื่นซึ่งมิไดเปนหนาที่แตเปนประโยชน
ตอองคการ 
 
 บุคลิกภาพ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา พนกังานมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมากที่สุด รองลงมา
คือ แบบประนีประนอม แบบมีจิตสํานึก แบบแสดงตัวและแบบหวัน่ไหวตามลําดับ โดยบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม แบบเปดรับประสบการณและแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับมาก  บุคลิกภาพ
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แบบหวั่นไหวและแบบแสดงตัวอยูในระดบัปานกลาง ผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของควรลดระดบั
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของพนักงานใหลดลง เนื่องจากสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการหลายดานในเชิงลบ  โดยการกระตุนใหพนักงานไมทํางานดวยความเครียด พยายาม 
พูดคุยใหความชวยเหลือ เนนเรื่องของการสื่อสารเพื่อใหเกดิความเขาใจและยอมรบัในตนเองมาก
ขึ้น ก็จะชวยใหพนักงานมีบคุลิกภาพแบบหวั่นไหวลดลง  และควรเพิม่ระดับบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวใหมากขึ้น เนื่องจากสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการหลายดานในเชิงบวก โดย
การสงเสริมและเปดโอกาสใหพนกังานไดมีโอกาสในการแสดงความรูความสามารถในการทํางาน 
อาจสงเสริมในรูปแบบของการจัดกิจกรรมเผยแพรงานวิชาการและจดัแสดงผลงานสูสาธารณชน ทั้งนี้
จะสงผลใหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น 
 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 
จากการวิจัยพบวา   ระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานอยูในระดับสูง           

ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของพึงจะตองรักษาระดับความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองมิใหลดลง ทั้งนี้เพราะ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในเกือบทุกดาน 
โดยจะสงผลใหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น การรักษาระดับและเพิ่ม
ระดับความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองทําไดโดยการกระตุนใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความรู
ความสามารถในการทํางาน มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ และเมื่อพนักงานทํางานได
สําเร็จก็ยกยองชมเชยเพื่อใหเกิดกําลังใจและสงเสริมใหมคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น  
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

จากผลการวิจยัพบวา ระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานอยูใน
ระดับสูง ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของพึงจะตองรักษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมิใหลดลง เพื่อใหพนักงานรูสึกผูกพันกับองคการ ภาคภูมใิจในงานที่ทํา ภาคภูมิใจใน   
องคการ เหน็ความสําคัญของตนเอง และจะตั้งใจทาํงานใหบรรลุผลสําเร็จของงานและองคการ 
และเพื่อรักษาบุคคลที่มีความสามารถใหทํางานกับองคการตอไปได   
 

ทั้งนี้ หากองคการนําผลการวิจัยทีไ่ดเปนขอมูลพื้นฐานในการพัฒนาระบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคการ อาจสงผลใหองคการสามารถดําเนินการดานการพัฒนาวิทยาศาสตร
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และเทคโนโลยีของประเทศใหบรรลุวตัถุประสงค และสามารถรกัษาบคุลากรที่มคีวามรูความสามารถ
ใหทํางานสรางประโยชนใหกับองคการตอไป 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. ควรใชกรอบแนวคดิในการวิจัยคร้ังนีแ้ละขยายขอบเขตการศึกษาโดยเปรียบเทียบพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนกังานกลุมอืน่ๆ ทีน่อกเหนอืจากศูนยบริหารจดัการเทคโนโลย ี
เชน ศูนยพันธวุิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแหงชาติ ศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุแหงชาติ 
ศูนยนาโนเทคโนโลยีแหงชาติ เปนตน 
 

2. ควรใชกรอบแนวคดิในการวิจัยคร้ังนี้ศกึษากลุมประชากรอื่นๆ ในหนวยงานราชการ
หรือหนวยงานภาคเอกชน ทั้งนี้เนื่องจากสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  
เปนองคกรอิสระ มีลักษณะและรูปแบบการดําเนินการที่แตกตางจากหนวยงานราชการหรือ   
หนวยงานภาคเอกชน  
 
 3. ควรมีการศึกษาปจจยัอ่ืนๆ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน วัฒนธรรม
องคการ บรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ ความเครียดในการทํางาน ทัศนคติในการ
ทํางาน เปนตน 
 
 4. ควรมีการศึกษาผลกระทบตางๆ ที่ไดรับอิทธิพลจากระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ เชน ความตั้งใจจะลาออก คณุภาพชวีิตการทํางาน ประสิทธิผลในการทํางาน และ    
ผลการปฏิบัติงาน   ทั้งนี้เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานภายในองคการใหมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น 
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เอกสารและสิ่งอางอิง 
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ทางบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัตงิาน: กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบตัิการ สังกดัภาค
นครหลวง 6 ธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน).  วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
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มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ธีราลักษณ ฉิมพาลี.  2546.  อิทธิพลของประสิทธิผลในการสื่อสารระหวางบุคคลและความพึงพอใจ
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บริษัทขามชาติญ่ีปุน.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
 แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อใชในการวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานศนูยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแหงชาต”ิ 
 
 ในการนีจ้ึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองขอความอนเุคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลที่ทานจะตอบมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของงานวิจยั ซ่ึงผูวิจัยรับรองวา คําตอบของ
ทานจะเปนขอมูลลับ และไมมีผลกระทบใดๆ ตอการปฏิบัติงานของทานทั้งสิ้น 
 
คําชี้แจงแบบสอบถาม 
 
1. โปรดอยาเขียนชื่อลงในแบบสอบถาม 
 
2. แบบสอบถามนี้ไมใชขอสอบ ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด โปรดตอบทุกขอและเลือกคําตอบที่ตรง

กับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 
3. แบบสอบถามแบงเปน 5 ตอน  ดังนี ้

ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  ความพึงพอใจในงาน 
ตอนที่ 3  บุคลิกภาพ 
ตอนที่ 4  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
ตอนที่ 5  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
4. ขอขอบพระคุณในความรวมมือและการสละเวลาอันมีคาของทานในการตอบแบบสอบถาม 
 

กัญจนา  กัญจา 
ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง กรุณาเติมขอความลงในชองวางหรือทําเครื่องหมาย   ลงใน           หนาขอความ

ตามความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ    
        ชาย   หญิง  
  

2. อายุ  ____________  ป ___________ เดือน 
  
3. อายุงาน  ___________ ป _________ เดือน   

 
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด ____________________________________ 

 
5. สถานภาพสมรส  

         โสด    
          สมรส 

            หมาย, หยารางหรือแยกกันอยู 
            อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ________________________________ 
 

6. ตําแหนง   
        กลุมตําแหนงปฏิบัติการ 

           กลุมตําแหนงวจิัยและวชิาการ 
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 ตอนที่ 2  ความพึงพอใจในงาน 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความเพียงชองเดียวตามความคิดเห็น

หรือความรูสึกของทานมากที่สุด 
 

ขอ ขอความ จริง 
ที่สุด 

จริง 
บาง 

ไม
แนใจ 

ไมจริง 
บาง 

ไมจริง 
ที่สุด 

 
1 

ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ 
ฉันพอใจกับงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน 

     

2 ฉันรูสึกสนุกกับงานที่ทําอยู      
3 เปนงานที่นาสนใจ      
4 เปนงานที่ทาทายความสามารถ      
5 เปนงานที่มีประโยชน      
6 เปนงานที่นาภาคภูมิใจ      
7 เปนงานที่ซํ้าซากจําเจ      
8 เปนงานที่ทําใหฉันทอแท      
9 เปนงานที่นาเบื่อ      
10 เปนงานที่มีแตความลําบาก      
11 มีปริมาณมากจนทําไมไหว      
12 ทําใหฉันหงุดหงิด      
13 ทําใหฉันเครียด      
14 เปนงานที่มีคุณคา      
       
 
 

15 

ทานรูสึกอยางไรเกี่ยวกับองคการและการ
ดําเนินงานขององคการ 
ฉันรูสึกดีใจที่ไดทํางานในองคการที่มีช่ือเสียง 

     

16 ฉันรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานที่นี่      
17 ฉันรูสึกพอใจกับการดําเนินงานขององคการ      
18 ฉันรู สึกภาคภูมิใจที่ ได เปนสวนหนึ่ งของ

องคการ 
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ขอ ขอความ จริง 
ที่สุด 

จริง 
บาง 

ไม
แนใจ 

ไมจริง 
บาง 

ไมจริง 
ที่สุด 

19 องคการของฉันมีความมั่นคงเปนที่เชื่อถือของ
คนทั่วไป 

     

20 สถานที่ทํางานของฉันมีสภาพแวดลอมที่ดี      
21 สถานที่ทํางานของฉันสะอาด       
22 สถานที่ทํางานของฉันมีบรรยากาศที่ดี      

23 สถานที่ทํางานของฉันมีความรมร่ืน      
24 สถานที่ทํางานของฉันมีอุปกรณและเครื่องมือ

ทํางานครบครันและสะดวกตอการทํางาน 
     

25 องคการของฉันมีช่ือเสียงเปนที่รูจักของคน
ทั่วไป 

     

26 ฉันอยากใหมีคนรูจักองคการของฉันมากกวานี้      
       
 

27 
โอกาสกาวหนาในงานที่ทานทํามีเพียงใด 
ฉันมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

28 การเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

     

29 การเลื่อนตําแหนงของพนักงานไมยุติธรรม      
30 พนักงานที่ ได รับการเลื่ อนตําแหนงอยาง

สม่ําเสมอ 
     

31 งานที่ทําอยูไมมีโอกาสกาวหนา      
32 โอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงคอนขางจํากัด      
33 นโยบายการเลื่อนตําแหนงไมเปนที่พอใจของ

พนักงาน 
     

       
 
 

34 

ผูบังคับบัญชาของทานมีลักษณะที่นาพึงพอใจ
เพียงใด 
เปนคนเฉลียวฉลาด 

     

35 มีไหวพริบปฏิภาณดี      
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ขอ ขอความ จริง 
ที่สุด 

จริง 
บาง 

ไม
แนใจ 

ไมจริง 
บาง 

ไมจริง 
ที่สุด 

36 มีความรอบรูเร่ืองการปฏิบัติงานเปนอยางดี      
37 มีความคิดที่ทันสมัย      
38 เปดโอกาสใหเขาพบไดทุกเวลา      
39 เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นได      
40 ใหคําแนะนําในการทํางาน      
41 กลาวชมเชยฉันเมื่อทํางานไดดี      
42 ตัดสินความผิดลูกนองอยางมีเหตุผล      
43 ใหเกียรติและเอาใจใสพนักงานเปนอยางดี      
44 เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน      
45 เกียจครานทํางาน      
46 เปนคนดื้อร้ัน      
47 เปนคนจูจี้จุกจิก      
48 โปรดปรานลูกนองบางคน      
49 คอยชวยเหลือลูกนองทุกคน      
       
 

50 
เพื่อนรวมงานของทานทําใหทานพอใจอยางไร 
มีความรับผิดชอบตองานเปนอยางดี 

     

51 มีไหวพริบปฏิภาณดี      
52 คอยชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี      
53 สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว      
54 สามารถใหคําแนะนําเรื่องงานได      
55 คอยใหกําลังใจในการทํางานเสมอ      
56 รักใครปรองดองกันดี      
57 ดื้อร้ัน      
58 นาเบื่อ      
59 ชอบการนินทา      
60 เกียจคราน      
61 มักจะพูดมากในทุกเรื่อง      
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ขอ ขอความ จริง 
ที่สุด 

จริง 
บาง 

ไม
แนใจ 

ไมจริง 
บาง 

ไมจริง 
ที่สุด 

62 มักจะกาวกายงานกัน      
63 เปนคนที่ไมนารวมงานดวย      
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 ตอนที่ 3  บุคลิกภาพ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความเพียงชองเดียวที่ตรงกับความเปน

จริงของทานมากที่สุด   
 
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 ฉันเปนคนวิตกกังวลกับเรื่องตางๆ     
2 ฉันเปนคนโกรธงาย     
3 บอยครั้งที่ฉันรูสึกโกรธกับการปฏิบัติของผูอ่ืน

ที่มีตอฉัน 
    

4 บทกวีหรือคําพูดของคนอื่นมีอิทธิพลตอฉันมาก     
5 ฉันรูสึกโศกเศราหรือหดหู     
6 ฉันเปนคนหนักแนน ไมหวั่นไหวตอคําพูด

ของผูอ่ืน 
    

7 ฉันไมวิตกกังวลกับเรื่องตางๆ     
8 ฉันเปนคนอารมณรอนและฉุนเฉียวงาย     
9 ฉันตัดสินใจทาํอะไรดวยความคึกคะนอง     
10 ฉันไมรูสึกเศราเมื่อมีเร่ืองทําใหเสียใจ     
11 ฉันรูสึกเครงเครียดกับเรื่องตางๆ     
12 ฉันชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน     
13 ถาฉันไมชอบใครฉันจะแสดงออกใหเขารู     
14 ฉันชอบที่จะมีคนอยูรอบขาง     
15 ฉันชอบพบปะพูดคุยกับคนทั่วไป     
16 ฉันชอบแขงขันในเรื่องตางๆ     
17 ฉันเปนคนกระตือรือรน     
18 ฉันเปนคนเฉื่อยชาไมสนใจตอเร่ืองใดๆ     
19 ฉันเปนคนที่มีมนุษยสัมพันธดี     
20 ฉันชอบที่จะพูดคุยกับคนทั่วไป     
21 ฉันเปนคนกระฉับกระเฉง วองไว     
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ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

22 ฉันไววางใจผูอ่ืน     
23 ฉันชอบพูดและทําอยางเปดเผย      
24 ฉันเอื้อเฟอเผ่ือแผตอผูอ่ืนเสมอ     
25 ฉันยินดีใหความชวยเหลือผูอ่ืน หากฉันทําได     
26 ฉันชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมหวังสิ่งตอบแทน     
27 ฉันมักโตเถียงกับสมาชิกในครอบครัวและ

เพื่อนรวมงาน 
    

28 ฉันปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางสุภาพ     
29 ฉันพยายามใหเกียรติทุกคนที่ฉันพบ     
30 ฉันมักเสนอตัวเพื่อชวยเหลือผูอ่ืนเสมอ     
31 ฉันเปนคนสุภาพ ออนโยน     
32 ฉันชวยเหลือผูอ่ืนโดยหวังผลประโยชน     
33 ฉันอยากไปในสถานที่ที่ไมเคยไป     
34 ฉันชอบลองรับประทานอาหารใหมๆ ที่ไมเคย  

รับประทานมากอน 
    

35 ฉันอยากรูอยากเห็นสิ่งใหมเสมอ     
36 ฉันยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ     
37 ฉันมักยึดมั่นในวิธีการที่ทําแลวไดผลโดยไม

คิดที่จะลองเปลี่ยนวิธีการใหม 
    

38 ฉันมักมีความคิดสรางสรรคในเรื่องตางๆ     
39 ฉันชอบใชความคิดจินตนาการในเรื่องตางๆ     
40 ฉันไมกลัวที่จะทําในสิ่งที่ไมเคยทํามากอน     
41 ฉันคิดว าการเรียนรู ส่ิงใหมๆ  เปน เรื่องที่

นาสนใจ 
    

42 ฉันไมชอบเรียนรูส่ิงใหม     
43 ฉันคิดวาการเรียนรูส่ิงใหมๆ เปนเรื่องที่นาเบื่อ     
44 ฉันไมกลาทําในสิ่งที่ไมเคยทํามากอน     
45 เสียงดนตรีทําใหฉันมีความสุข     



 
 
 
 
 

 

103

 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

46 บทกวีทําใหฉันมีความสุข     
47 ฉันเชื่อวาฉันมีความสามารถที่จะทํางานยากได     
48 ฉันเก็บรักษาของใชสวนตัวอยางเปนระเบียบ     
49 ฉันจัดโตะทํางานใหเปนระเบียบกอนกลับบาน

ทุกวัน 
    

50 ฉันมักหงุดหงิดเมื่อโตะทํางานไมเปนระเบียบ     
51 ฉันพยายามปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยาง

ตั้งใจ 
    

52 ฉันสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
เวลา 

    

53 ฉันยินดีทํางานเกินเวลาเมื่อทํางานไมเสร็จหรือ
มีงานเรงดวน 

    

54 ฉันตั้งใจทํางานทุกอยางใหดีที่สุด     
55 ฉันจะวางแผนการทํางานกอนเริ่มงานทุกครั้ง     
56 ฉันมักไดรับความไววางใจจากผู อ่ืนในเรื่อง

ตางๆ 
    

57 ฉันเปนคนไมนาเชื่อถือในสายตาของผูอ่ืน     
58 ฉันกระทําทุกสิ่งอยางมีระเบียบ เปนขั้นตอน     
59 ฉันทําสิ่งตางๆ โดยไมคิดและไตรตรอง     
60 ฉันเปนคนที่มีวินัยตอตนเอง     
61 เมื่อฉันสัญญากับผูอ่ืนไว ฉันจะทําตามที่สัญญา     
62 ฉันมุงมั่นที่จะทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จ     
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 ตอนที่ 4  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความเพียงชองเดียวตามความรูสึกที่มีตอ

ตัวเองมากที่สุด   
   
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

1 โดยทั่วไปฉันรูสึกพอใจในตนเอง     
2 ฉันรูสึกวาตัวฉันเองเปนคนดีคนหนึ่ง     
3 ฉันรูสึกวาตนมีดีมากกวาไมดี     
4 ฉันมีความรูสึกที่ดีกับตนเอง     
5 ฉันมีความสุขในสิ่งที่ฉันเปน     
6 ฉันภูมิใจในความสามารถของตนในการ

ทํางาน 
    

7 ฉันเชื่อวาตนเองมีความสามารถ     
8 ฉันรูสึกวาตนเองมีคุณคา     
9 ฉันรูขอบกพรองของตนเอง     
10 ฉันรูจุดเดนของตนเอง     
11 ฉันมองตนในแงดี     
12 ฉันปรับตัวไดดี     
13 ฉันรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอผูอ่ืน     
14 ฉันยอมรับในความสามารถของตนเอง     
15 ฉันมักจะประสบความลมเหลวในทุกอยาง     
16 ฉันคิดวาฉันยังนับถือตนเองไมเพียงพอ     
17 ฉันสามารถทําอะไรไดดีเหมือนคนอื่นๆ     
18 ฉันสามารถทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ

ได 
    

19 ฉันรูสึกวาตนเองไรคา     
20 ฉันสามารถทําตัวใหมีคุณคาตอสังคม     
21 ฉันรูสึกวาฉันทําอะไรไมไดดีเทาที่ควร     
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ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

22 ฉันยังไมพอใจในตนเอง     
23 ฉันมักจะประสบความสําเร็จในทุกอยาง     
24 ฉันมีความเชื่อมั่นในตนเอง     
25 ฉันรูสึกวาไมมีใครนับถือฉัน     
26 ฉันหมดกําลังใจในการทําสิ่งตางๆ      
27 ฉันเชื่อมั่นในการตัดสินใจของตนเอง     
28 เมื่อฉันแสดงความคิดเห็น มักมีคนเห็นดวย

เสมอ 
    

29 ฉันกลัวไมไดรับการยอมรับจากคนอื่น     
30 ฉันไมหวั่นไหวตอคําวิพากษวิจารณ     
31 ฉันรูสึกหวาดกลัวไมมั่นใจในตนเอง     
32 ฉันสามารถนําชีวิตของตนเองไดโดยไมตอง

ตามใคร 
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 ตอนที่ 5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความเพียงชองเดียวที่ตรงกับระดับการ

กระทําของทานมากที่สุด   
 

ขอ ขอความ เปน
ประจํา 

บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

1 ฉันชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางาน 
ไมทันหรืองานลนมือ 

     

2 เมื่อเพื่อนรวมงานไมสบาย            
ฉันชวยเหลือโดยทํางานแทนให 

     

3 ฉันอาสาสมัครรับทํางานตางๆ โดยไม
มีใครรองขอ 

     

4 ฉันทํางานชวยเพ่ือนรวมงานดวยความ
เต็มใจ 

     

5 ฉันใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานเรื่อง
งาน 

     

6 ฉันเต็มใจใหคาํปรึกษาเพื่อนรวมงานที่
มีปญหาสวนตวั 

     

7 ฉันปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไม
มาทํางานได 

     

8 ฉันมักหลีกเลีย่งที่จะทํางานตางๆ 
นอกเหนือจากงานที่ฉันรับผิดชอบ 

     

9 เมื่อเพื่อนรวมงานไมมีอุปกรณ
บางอยาง ฉันมักจะใหยืมหรือจัดหาให 

     

10 ฉันคํานึงวาการกระทําของตนจะสงผล
กระทบตอผูอ่ืนหรือไม 

     

11 ฉันระมัดระวังในการใชคําพดูเพื่อ
ไมใหกระทบกระทั่งผูอ่ืน 

     

12 ฉันเคารพสิทธิของผูอ่ืน      
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ขอ ลักษณะพฤติกรรม เปน
ประจํา 

บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

13 ฉันชอบสงเสียงดังในที่ทํางานรบกวน
ผูอ่ืน 

     

14 ฉันมักจะพูดโดยไมคิดและอาจทําให
ผูอ่ืนเดือดรอน 

     

15 เมื่อตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน  
ฉันมักจะเกรงใจไมกลาขอความ
ชวยเหลือ 

     

16 ฉันลอเลียนหรือวิจารณเมื่อเพื่อน
รวมงานทํางานผิดพลาด 

     

17 ฉันรับฟงความคิดเห็นของเพื่อน
รวมงานเสมอ 

     

18 ฉันมักเปนผูเร่ิมการโตเถียงกบัผูอ่ืน      
19 ฉันอดทนตอปญหาและอุปสรรคที่

เกิดขึ้นในการทํางาน 
     

20 ฉันนําขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นมาปรับปรุง
แกไขโดยไมทอแท 

     

21 เมื่อเจอกับสภาพที่กดดนั  ฉนัจะอดทน
และฝาฟนกับสภาพนั้นใหได 

     

22 เมื่อถูกตําหนิ  ฉันจะรับฟงและ
ปรับปรุงแกไขโดยไมทอแท 

     

23 เมื่อถูกตําหนิ  ฉันจะปฏิเสธความผิด
และกลาวโทษผูอ่ืน 

     

24 ฉันชอบจับผิดเพื่อนรวมงาน      
25 ฉันชอบรองเรียนในเรื่องเล็กๆ นอยๆ 

ตอผูบังคับบัญชา 
     

26 ฉันยินดีรับงานเพิ่ม  แมวางานจะยุง    
ก็ตาม 
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ขอ ลักษณะพฤติกรรม เปน
ประจํา 

บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

27 ฉันเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานแมวาจะมี
ขอจํากัดและความไมสะดวกในการ
ทํางานก็ตาม 

     

28 ฉันตั้งใจปรับปรุงการทํางานเมื่อ
ทํางานผิดพลาด 

     

29 เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกับเรื่องงาน ฉันจะ
นํามาพิจารณาแกไขโดยไมแสดง
อาการทอแท 

     

30 ฉันใหความสนใจในกจิกรรมของ
องคการ 

     

31 ฉันสนใจติดตามขาวสารและความ
เคลื่อนไหวขององคการ 

     

32 ฉันอาสาเขารวมกิจกรรมขององคการ
โดยสมัครใจ 

     

33 ฉันมีสวนรวมในการจดักิจกรรมของ
องคการ 

     

34 เมื่อเกิดปญหาขึ้นในองคการ ฉันจะ
เสนอแนวทางเพื่อแกไขดวยความ   
เต็มใจ 

     

35 เมื่อมีกิจกรรมตางๆ  ขององคการ    
ฉันจะไมเขารวมกิจกรรมนัน้ 

     

36 เมื่อมีประชุม  ฉันมักจะเขาประชุมสาย
หรือไมเขารวม 

     

37 ฉันสนใจที่จะเขารับการอบรมเพื่อ
พัฒนางานและปรับปรุงงาน 

     

38 ฉันใหความสําคัญและเขารวมประชุม
ทุกครั้ง 
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ขอ ลักษณะพฤติกรรม เปน
ประจํา 

บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

39 ฉันสามารถรักษาความลับขององคการ
ได 

     

40 ฉันอาสาชวยเหลืองานที่ชวย
เสริมสรางภาพพจนใหแกองคการโดย
ไมตองรองขอ 

     

41 ฉันปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององคการ
โดยเครงครัด 

     

42 ฉันทํางานเสร็จภายในเวลาทีก่ําหนด      
43 ฉันใชอุปกรณและทรัพยสินของ

องคการดวยความระมัดระวงั  
ประหยดัและคุมคา 

     

44 ฉันใชโทรศัพทคุยเร่ืองสวนตัวในเวลา
งาน 

     

45 ฉันลาหยุดงานเมื่อจําเปนเทานั้น      
46 ฉันแจงหัวหนาทุกครั้งเมื่อไมสามารถ

มาปฏิบัติงานได 
     

47 ฉันมาถึงที่ทํางานกอนเวลาและเริ่ม
ปฏิบัติงานไดทันที 

     

48 ฉันมักใชเวลางานในการทําธุระ
สวนตัว 

     

49 หากงานไมเสร็จ ฉันมักจะทาํงานเกิน
เวลาเลิกงานเสมอ 

     

50 ฉันทํางานดวยความตั้งใจ เพือ่ใหเกดิ
ความผิดพลาดนอยที่สุด 

     

51 ฉันพยายามศึกษางานเพิ่มเติมเพื่อทํา
ใหการทํางานดีขึ้น 

     

 
ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดียิ่ง 
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ภาคผนวก ข 

คาเฉลี่ยและระดับของตัวแปรตางๆ โดยการจําแนกรายขอ 
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ตารางผนวกที่ 1 คาเฉลี่ยและระดับของตัวแปรตางๆ โดยการจําแนกรายขอ 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน  3.78 สูง 
- ดานลักษณะงาน รวม 3.70 สูง 
 1 3.97 สูง 
 2 3.95 สูง 
 3 4.02 สูง 
 4 3.97 สูง 
 5 4.39 สูง 
 6 4.22 สูง 
 7 3.06 ปานกลาง 
 8 3.43 ปานกลาง 
 9 3.64 ปานกลาง 
 10 3.64 ปานกลาง 
 11 3.09 ปานกลาง 
 12 3.22 ปานกลาง 
 13 3.06 ปานกลาง 
 14 4.15 สูง 
- ดานองคการและการดําเนินงาน รวม 4.09 สูง 
 15 4.26 สูง 
 16 4.25 สูง 
 17 3.66 ปานกลาง 
 18 4.14 สูง 
 19 4.28 สูง 
 20 4.05 สูง 
 21 4.20 สูง 
 22 3.85 สูง 
 23 3.61 ปานกลาง 
 24 4.26 สูง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
 25 4.20 สูง 
 26 4.34 สูง 
- ดานโอกาสกาวหนา รวม 3.07 ปานกลาง 
 27 3.39 ปานกลาง 
 28 3.78 สูง 
 29 3.00 ปานกลาง 
 30 2.95 ปานกลาง 
 31 3.19 ปานกลาง 
 32 2.53 ปานกลาง 
 33 2.69 ปานกลาง 
- ดานผูบงัคับบัญชา รวม 3.87 สูง 
 34 4.22 สูง 
 35 4.22 สูง 
 36 4.07 สูง 
 37 4.04 สูง 
 38 4.24 สูง 
 39 4.14 สูง 
 40 4.05 สูง 
 41 3.68 สูง 
 42 3.68 สูง 
 43 3.71 สูง 
 44 3.88 สูง 
 45 4.34 สูง 
 46 3.47 ปานกลาง 
 47 3.45 ปานกลาง 
 48 3.08 ปานกลาง 
 49 3.71 สูง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
- ดานเพื่อนรวมงาน รวม 3.82 สูง 
 50 4.06 สูง 
 51 3.97 สูง 
 52 4.08 สูง 
 53 3.94 สูง 
 54 4.08 สูง 
 55 3.93 สูง 
 56 3.90 สูง 
 57 3.11 ปานกลาง 
 58 3.54 ปานกลาง 
 59 3.29 ปานกลาง 
 60 3.89 สูง 
 61 3.69 สูง 
 62 3.83 สูง 
 63 4.16 สูง 
บุคลิกภาพ    
- แบบหวั่นไหว รวม 2.39 ปานกลาง 
 1 2.66 ปานกลาง 
 2 2.40 ปานกลาง 
 3 2.39 ปานกลาง 
 4 2.33 ปานกลาง 
 5 1.90 นอย 
 6 2.42 ปานกลาง 
 7 2.69 ปานกลาง 
 8 2.20 ปานกลาง 
 9 1.95 นอย 
 10 2.89 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
 11 2.52 ปานกลาง 
- แบบแสดงตวั รวม 2.85 ปานกลาง 
 12 3.03 มาก 
 13 2.21 ปานกลาง 
 14 2.64 ปานกลาง 
 15 3.00 มาก 
 16 2.53 ปานกลาง 
 17 2.64 ปานกลาง 
 18 3.04 มาก 
 19 3.23 มาก 
 20 3.14 มาก 
 21 3.04 มาก 
- แบบประนปีระนอม รวม 3.08 มาก 
 22 2.93 ปานกลาง 
 23 3.08 มาก 
 24 2.74 ปานกลาง 
 25 3.28 มาก 
 26 3.26 มาก 
 27 2.73 ปานกลาง 
 28 3.18 มาก 
 29 3.40 มาก 
 30 3.03 มาก 
 31 3.06 มาก 
 32 3.17 มาก 
- แบบเปดรับประสบการณ รวม 3.17 มาก 
 33 3.28 มาก 
 34 2.95 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
 35 3.19 มาก 
 36 3.26 มาก 
 37 2.77 ปานกลาง 
 38 3.06 มาก 
 39 3.19 มาก 
 40 3.07 มาก 
 41 3.45 มาก 
 42 3.31 มาก 
 43 3.37 มาก 
 44 3.16 มาก 
 45 3.49 มาก 
 46 2.81 ปานกลาง 
- แบบมีจิตสํานึก รวม 3.06 มาก 
 47 3.22 มาก 
 48 2.82 ปานกลาง 
 49 2.67 ปานกลาง 
 50 2.74 ปานกลาง 
 51 3.31 มาก 
 52 3.04 มาก 
 53 3.37 มาก 
 54 3.38 มาก 
 55 3.09 มาก 
 56 2.95 ปานกลาง 
 57 3.04 มาก 
 58 2.84 ปานกลาง 
 59 3.17 มาก 
 60 2.94 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
 61 3.14 มาก 
 62 3.27 มาก 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง รวม 3.07 สูง 
 1 3.16 สูง 
 2 3.30 สูง 
 3 3.32 สูง 
 4 3.33 สูง 
 5 3.30 สูง 
 6 3.17 สูง 
 7 3.27 สูง 
 8 3.29 สูง 
 9 3.19 สูง 
 10 3.11 สูง 
 11 3.21 สูง 
 12 3.21 สูง 
 13 2.83 ปานกลาง 
 14 3.09 สูง 
 15 3.24 สูง 
 16 2.96 ปานกลาง 
 17 3.06 สูง 
 18 3.22 สูง 
 19 3.50 สูง 
 20 3.21 สูง 
 21 2.73 ปานกลาง 
 22 2.79 ปานกลาง 
 23 2.43 ปานกลาง 
 24 2.98 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
 25 3.05 สูง 
 26 3.18 สูง 
 27 3.18 สูง 
 28 2.74 ปานกลาง 
 29 2.67 ปานกลาง 
 30 2.68 ปานกลาง 
 31 2.90 ปานกลาง 
 32 2.99 ปานกลาง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  3.92 สูง 
- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ รวม 3.70 สูง 
 1 3.66 ปานกลาง 
 2 3.45 ปานกลาง 
 3 3.40 ปานกลาง 
 4 4.01 สูง 
 5 3.74 สูง 
 6 3.65 ปานกลาง 
 7 3.53 ปานกลาง 
 8 4.00 สูง 
 9 3.89 สูง 
- พฤติกรรมความสุภาพออนนอม รวม 3.99 สูง 
 10 4.08 สูง 
 11 4.01 สูง 
 12 4.51 สูง 
 13 3.76 สูง 
 14 3.64 ปานกลาง 
 15 3.47 ปานกลาง 
 16 4.17 สูง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
 17 4.29 สูง 
 18 3.97 สูง 
- พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา รวม 4.02 สูง 
 19 3.98 สูง 
 20 4.09 สูง 
 21 4.08 สูง 
 22 3.95 สูง 
 23 4.27 สูง 
 24 4.42 สูง 
 25 4.50 สูง 
 26 3.28 ปานกลาง 
 27 3.65 ปานกลาง 
 28 4.10 สูง 
 29 3.97 สูง 
- พฤติกรรมการใหความรวมมือ รวม 3.78 สูง 
 30 3.85 สูง 
 31 3.80 สูง 
 32 3.44 ปานกลาง 
 33 3.52 ปานกลาง 
 34 3.02 ปานกลาง 
 35 3.81 สูง 
 36 4.18 สูง 
 37 3.94 สูง 
 38 4.00 สูง 
 39 4.31 สูง 
 40 3.70 สูง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอ คาเฉล่ีย ระดับ 
- พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี รวม 4.06 สูง 
 41 4.14 สูง 
 42 4.01 สูง 
 43 4.20 สูง 
 44 3.77 สูง 
 45 3.97 สูง 
 46 4.16 สูง 
 47 3.86 สูง 
 48 4.09 สูง 
 49 3.95 สูง 
 50 4.30 สูง 
  51 4.24 สูง 
 
 
 


