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การวิจัยครัง้น้ีมวีัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหน่ึง  2) เพื่อศึกษาบุคลิกภาพ  ระดับการรับรูความยุติธรรมใน
องคการและการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหน่ึง  และ 
3) เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิต
วัสดุกอสรางแหงหน่ึง  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานทุกระดับในบริษัทผลิตวัสดุกอสราง
แหงหน่ึง  จํานวน 171  คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบทดสอบ
บุคลิกภาพเอ็มพีไอ   แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ  แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรม
องคการ  และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
 

ผลการวจิัยพบวา 1) พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหน่ึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการโดยรวมและรายดาน (ดานการคํานึงถึงผูอื่น  ดานความอดทนอดกลั้น  ดานการใหความ
รวมมือและดานความสํานึกในหนาท่ี) อยูในระดับดี   สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ดานการใหความชวยเหลอือยูในระดับปานกลาง   2) พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหน่ึง   
มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัวและมั่นคงทางอารมณ  มีการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมและรายดาน 
(ดานผลตอบแทนและดานกระบวนการ) อยูในระดับปานกลาง  มีการรับรูวฒันธรรมองคการดาน
ลักษณะความเหล่ือมล้ําของอาํนาจ  ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม  ดานลักษณะความเปนกลุมนิยม  
ดานลักษณะความเปนชาย  ดานลักษณะความเปนหญิง  และดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน
อยูในระดับปานกลาง  3) การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  ตําแหนงงาน  การรับรู
วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  และอายุของพนักงาน สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหง
หนึ่งไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 18.0 โดยตัวแปรท่ี
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมไดดีท่ีสุดคือ ตําแหนงงาน 
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The objectives of this research were to: 1) study the organizational citizenship behavior level 
of employees in a building materials company limited; 2) study the personality, level of perception of 
organizational justice and level of  perception of organizational culture of employees in a building 
materials company limited; and 3) factors affecting organizational citizenship behavior of employees 
in a building materials company limited. The samples used in this study were 171 employees in a 
building materials company limited . The data was collected with questionnaires consisting of 5 parts : 
personal data, The Maudsley Personality Inventory, perception of organizational justice, perception of 
organizational culture and organizational citizenship behavior. The statistics applied were percentage, 
mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 

 
The findings indicated as follows: 1) The overall and each dimension of organizational 

citizenship behavior (courtesy, sportsmanship, civic virtue, and conscientiousness) of  employees  in  
a building materials company limited  were at ‘high level”  while dimension of organizational 
citizenship behavior of altruism was at “moderate level” ; 2) employees were introversion-stability 
personality,  the overall and each dimension of perception of organizational justice (distributive justice 
and procedural justice) of employees in a building materials company limited were at “moderate level” 
and each dimension of perception of organizational culture (power distance, individualism,  
collectivism,  masculinity, femininity and uncertainty avoidance) were at “moderate level”;  and  
3) procedural justice of perception of organizational justice,  position,  uncertainty avoidance of 
perception of organizational culture and age could jointly predict overall organizational citizenship 
behavior of employees in a building materials company limited  at a .001 significance statistical level 
with a cooperative prediction at 18.0 percent. The best predictor was position. 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
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8 ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว  

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ  และการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานในบริษัท
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      (3) 



 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
ตารางท่ี หนา 
  

9 ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว  
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ  และการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานในบริษัท
ผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  หลังจากตัดตัวแปรท่ีมีคาความสัมพันธกันเกิน .80 
ออก 
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10 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ
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ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ
ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี
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      (4) 



 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
ตารางท่ี หนา 
  

15 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงานในบริษัทผลิต
วัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
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      (5) 



 

สารบัญภาพ 
 

   ภาพท่ี หนา 
  

1 ความยุติธรรมตามหลักความสมดุล                                                                  19 
   

2 รูปแบบของความยุติธรรมในองคการ                                                              20 
   

3   แบบการเกดิวัฒนธรรมองคการ                                                                       29 
 
 
ภาพผนวกท่ี  

  

1 โครงสรางองคการของบริษัทท่ีทําการศึกษา 151 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

      (6) 



 
 

 
 

บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 ความสําคัญของปญหา 
 

การบรรลุเปาหมายในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพเปนวัตถุประสงคหลักอยางหนึ่งของ
องคการ  จากการศึกษาศาสตรดานการบริหารจัดการพบวา  ในปจจุบันองคการไดใหความสําคัญ
ตอบุคคลในองคการเปนอยางยิ่ง  เนื่องจากมุมมองใหมในขณะนี้  คือ  การมองบุคคลในเชิงของการ
เปนทุน (Human Capital) ท่ีสําคัญอยางหนึ่งขององคการ  หมายถึง  บุคคลเปนพื้นฐานท่ีสําคัญใน
การปฏิบัติงานขององคการ  การบริหารจัดการบุคคลที่ดีมีผลตอความม่ันคงขององคการในระยะ
ยาวและในอนาคต  ดวยสภาพสังคม  เศรษฐกิจ  การเมืองและวัฒนธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจาก
ความกาวหนาทางเทคโนโลยี  ทําใหสภาพการปฏิบัติงานและลักษณะงานเปล่ียนแปลงไปดวย
เชนกัน  การปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคการจึงตองอาศัยทักษะ  ความรู  ความสามารถและการ
เรียนรูในดานตาง ๆ มากข้ึน  สงผลใหองคการตองการบคุคลท่ีมีทักษะ  ความรูและความสามารถ
สูงในการปฏิบัติงาน  องคการจึงใหความสําคัญตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการมากข้ึน เนื่อง 
จากองคการประกอบดวยบุคคลหลายคนเขามาปฏิบัติงานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
และเปาหมายสวนบุคคล  ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองคการจึงเปนปจจยัสําคัญท่ีสงเสริม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการใหบรรลุเปาหมาย (Motowidlo, 
Borman and Schmidt, 1997)  

 
องคการท่ีจะมคีวามสามารถแขงขันไดเหนอืกวาองคการอ่ืน ๆ ตองข้ึนอยูกับคุณลักษณะ

ของบุคลากรภายในองคการวาจะตองเปนผูมีศักยภาพสูง  ภายใตโครงสรางองคการแบบใหมท่ีตอง
อาศัยบุคลากรท่ีมีทักษะ  ความรู  ความสามารถท่ีหลากหลายมากยิ่งข้ึน  เปนบุคคลท่ีเมื่อผานการ
คัดเลือกใหเขามาทํางานแลวสามารถทํางานใหกับองคการไดทันที  สามารถปรับตัวไดกับโครง 
สรางขององคการแบบใหมท่ีมีลักษณะแบบแบนราบและมีความยืดหยุนท่ีเพิ่มมากข้ึน  รวมท้ังตอง
เปนบุคคลท่ีสามารถปรับตัวไดทันกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการท่ีเปล่ียนแปลงไปอยาง 
รวดเร็ว  เปนบุคคลท่ีเกงท้ังคนเกงท้ังงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการท่ีองคการจะอยูรอดไดใน 
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สภาวการณปจจุบัน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเปนส่ิงสําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งการ 
ท่ีจะปฏิบัติงานเฉพาะในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนคงไมเพียงพอท่ีจะทําใหองคการสามารถ
แขงขันไดในยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ดังนัน้พฤติกรรมการทํางานของพนักงานดวย
ความเต็มใจ  การปฏิบัติหนาท่ีท่ีนอกเหนือจากงานประจําหรืองานท่ีองคการไดกําหนดไวอยางเปน
ทางการ  ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการ  ทําใหหนวยงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
สงเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตใหสูงข้ึน  เรียกพฤติกรรมดังกลาววา “พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ” (Dubin, 2000)  
 
 นักวิชาการไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนหลายองคประกอบ  
โดยในแตละแนวคิดไดระบุช่ือพฤติกรรมในแตละองคประกอบแตกตางกันไป  เม่ือพิจารณาจาก
ความหมายของพฤติกรรมแตละองคประกอบจะพบวา  มีพฤติกรรมบางองคประกอบท่ีมีความ
คลายคลึงกันหรือมีความซํ้าซอนกัน  โดยการศึกษาคร้ังนี้ใชองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการตามท่ี Organ (1991)  ไดจําแนกไว  ประกอบดวย  พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ(Altruism) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 
(Sportsmanship) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี
(Conscientiousness)โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจะทําใหระบบสังคมในองคการ
ดําเนินไปดวยความราบร่ืน  ลดความขัดแยง  เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการ  และ
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการโดย 1) ชวยเพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) ชวย
เพิ่มผลผลิตในดานการจดัการของบุคลากร 3) มีกําลังแรงงานเพ่ิมข้ึนโดยไมตองเพิ่มจาํนวน
บุคลากร 4) ลดความสูญเปลาดานทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 5) สงเสริมความรวมมือระหวาง
บุคคลท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน 6) สงเสริมความสามารถขององคการในการดึงดูดและ
รักษาบุคลากรท่ีดีใหปฏิบัติงานกับองคการตอไป 7) เพิ่มเสถียรภาพในการปฏิบัติงานขององคการ 
และ 8) ทําใหองคการสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล
มากข้ึน (Podsakoff et al., 2000: 543-546) 
 

วัฒนธรรมองคการถือเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับความเชื่อ  คานิยมและบรรทัดฐานของพนักงานในองคการ  ซ่ึงถูก
กําหนดจากพื้นฐานความเช่ือภายในองคการแลวมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการ
นั้น ๆ (จิรศักดิ์ จิยะจันทน, 2541)  องคการอาจพยายามสรางวัฒนธรรม  โดยใหพนักงานแตละคนมี
โอกาสที่จะชวยและทําใหเกิดความกาวหนาในองคการได  ซ่ึงจะเปนพื้นฐานสําคัญท่ีทําใหเกิดการ
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ปฏิบัติงานท่ีดีได (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) และวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอความสําเร็จของ
องคการ  วัฒนธรรมองคการไดชวยกระตุนใหพนักงานกระตือรือรนตอการทํางานจะดึงดูดความ
สนใจ  เปนส่ิงท่ีแสดงวิสัยทัศนและเปนแบบอยางของผูมีผลผลิตสูงและสรางบุคคลใหเปนคนเกงได 
(Newstrom and Davis, 1997) 
 

ในกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคการนั้นเปนส่ิงท่ีทําให
องคการตองสูญเสียตนทุนและเวลาไปกับกิจกรรมดังกลาวเปนจํานวนมหาศาล  ดังนัน้เม่ือบุคลากร
ผานการคัดเลือก  องคการจงึจําเปนตองมีการรักษาพนกังานท่ีมีศักยภาพเหลานั้นไวใหอยูทํางานกบั
องคการซ่ึงเปนการชวยลดคาใชจายภายในองคการ  การรับรูความยุติธรรมก็เปนส่ิงสําคัญในการ
กําหนดพฤติกรรมของพนักงาน (Cohen and Fink, 2001) โดยตองทําใหพนักงานรับรูวาเขาไดรับ
การปฏิบัติอยางยุติธรรมตลอดชวงระยะเวลาท่ีเขาไดทํางานใหกับองคการ  ถาหากวาพนักงานรับรู
วาไมไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมพนักงานก็อาจจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีไมดแีละไมมี
ประสิทธิภาพ  เชน  มาทํางานสาย  เลิกงานเร็ว  ใชเวลาในชวงพักนาน ๆ ทํางานใหนอยลง  ใชเวลา
งานไปกับเร่ืองสวนตัว  รวมทั้งทํางานท่ีมีคุณภาพตํ่าและขโมยส่ิงของจากองคการ  จนถึงข้ันลาออก
จากองคการ  ในทางตรงกันขามหากพนักงานรับรูวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม  ก็อาจกอใหเกดิ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดแีละมีประสิทธิภาพ  เชน  ใชความพยายามในการทํางานเพิ่มมากข้ึน  
ทํางานเปนเวลานานกวาท่ีองคการไดกําหนดไว  และพยายามทํางานใหเกิดประโยชนกับองคการ
อยางสูงสุดเทาท่ีพวกเขาจะทําได (Greenberg, 2002) การท่ีบุคลากรในองคการรับรูถึงความยุติธรรม
ท่ีตนไดรับจากองคการยอมจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ (Organ and 
Ryan, 1995) และเม่ือบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแลว  ยอมอาจ
สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดี  เชน  การมีความขยันหมั่นเพยีร  และมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน  รวมท้ังยังสงผลใหหนวยงานในองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
สงเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตใหสูงข้ึนดวย (Dubin, 2000) 
 

อีกสาเหตุหนึ่งท่ีมีความสําคัญอยางมากกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการก็คือ  
บุคลิกภาพของตัวผูปฏิบัติงานเองวามีความเหมาะสมสอดคลองกับงานหรือองคการหรือไม   
ถาบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงานมีความสอดคลองกับงานและองคการแลว  จะทํางานไดอยางราบร่ืน
ไมตองปรับตัวใหเขากับงานและองคการมากนัก (Robbins, 2003) 
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ในงานวิจยันี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมากชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  เนื่องจากพนักงานถือเปนกลไกสําคัญใน
การสรางผลผลิตใหกับองคการ ซ่ึงหากพนักงานภายในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการก็จะสงผลใหเปาหมายขององคการท่ีกําหนดไวบรรลุไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังน้ันจึงเปน
ท่ีนาศึกษาวามีปจจัยใดท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษทั
ผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  เพื่อใหไดขอมูลท่ีสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่งตอไป  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษทัผลิต
วัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

2. เพื่อศึกษาบุคลิกภาพ  ระดบัการรับรูความยุติธรรมในองคการและการรับรูวัฒนธรรม
องคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 
 3.  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน
ในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

ผลการวิจัยท่ีไดอาจจะนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และเสริมสราง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่งตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยักําหนดขอบเขตของการวิจยัคร้ังนี้ ดังนี ้

 
1. ประชากรทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ทําการศึกษาพนกังานทุกระดับในบริษัทผลิตวัสดุ

กอสรางแหงหนึ่ง  จํานวน 300 คน (ขอมูล ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2553) 
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2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
 

2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
 

2.1.1  ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  สถานภาพ
สมรส  เงินเดือน  อายุงานในบริษัท  และตําแหนงงาน 

 
2.1.2  บุคลิกภาพ  ประกอบดวยแบบเปดเผย-เก็บตัว (Extraversion –  

Introversion: E) และแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism – Stability: N)  
 

2.1.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  ประกอบดวยการรับรูความยุตธิรรม 
ในองคการดานผลตอบแทน  และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ 
 
  2.1.4  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ประกอบดวยลักษณะความเหล่ือมลํ้าของ
อํานาจ  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม  ลักษณะความเปนกลุมนิยม  ลักษณะความเปนชาย  ลักษณะ
ความเปนหญิง  และลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
 

2.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ประกอบดวย  
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  
พฤติกรรมการใหความรวมมือ  และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี    

 
นิยามศัพท 

 
 พนักงานในบริษัทผลิตวัสดกุอสรางแหงหนึ่ง  หมายถึง  บุคคลซ่ึงทํางานประจําในทุก
ระดับตําแหนงงานภายในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 
 ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานแตละคน  ไดแก  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษาสูงสุด  สถานภาพสมรส  รายได  อายุงานในบริษัท และตําแหนงงาน 
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 อายุ  หมายถึง  จํานวนปเต็มบริบูรณของพนักงานนบัต้ังแตปท่ีเกดิจนถึงปท่ีตอบ
แบบสอบถาม 
 
 ระดับการศึกษาสูงสุด  หมายถึง  วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีพนกังานท่ีไดรับในปจจุบัน 
 
 สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพการครองคูของพนักงาน ณ ปจจุบัน  โดยแบงเปน  
โสด  สมรส  และหมาย/หยาราง 
 

รายได  หมายถึง  เงินเดือนหรือคาตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีพนักงานไดรับในแตละเดือนจาก
บริษัท 
 
 อายุงานในบริษัท  หมายถึง  ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเร่ิมเขามาทํางานในบริษัทต้ังแตวัน
แรกจนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถามมีหนวยนับเปนป 
 
 ตําแหนงงาน  หมายถึง  ระดบัของตําแหนงงานท่ีพนักงานดํารงอยู  แบงเปน  ระดับบังคับ
บัญชา  และระดับปฏิบัติการ 
 
 ระดับบังคับบัญชา  หมายถึง  ตาํแหนงงานท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางดํารงอยู
โดยมีหนาท่ีควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการใหเปนไปตาม
มาตรฐานการทํางานท่ีกําหนดไวภายในบริษัท 
  
 ระดับปฏิบตัิการ  หมายถึง  ตําแหนงงานท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางดํารงอยูโดย
มีหนาท่ีตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา  โดยปฏิบัติงานตามมาตรฐานการทํางานท่ีกําหนด
ไวภายในบริษทั 

 
บุคลิกภาพ  หมายถึง  คุณลักษณะและพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคลท่ีแสดงออกมาท้ังภายใน

และภายนอก  ท้ังทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  การวางตวัของบุคคลท่ีสามารถแยกแยะ
ความแตกตางของบุคคลได  และเปนเอกลักษณเฉพาะของแตละบุคคล  โดยการประเมินบุคลิกภาพ
ในการวิจัยนี้ใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ MPI (The Maudsley Personality Inventory)  แบง
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คุณลักษณะออกเปน 2  อยางคือ  แบบเปดเผย-เก็บตัว (Extraversion-Introversion: E) และแบบ
หวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism-Stability: N)  
 
 บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง  ลักษณะของบุคคลท่ีชอบเขาสังคม   
ทําอะไรไมใครระมัดระวงัตัว  ชอบกิจกรรมท่ีใหความต่ืนเตน  สนุกสนานราเริง  ไมจําเจ  มองโลก
ในแงดี  และเปนคนแสดงอารมณและความรูสึกอยางเปดเผย 
 
 บุคลิกภาพแบบเก็บตัว(Introversion) หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพท่ีตรงขามกับ 
Extraversion เปนลักษณะของบุคคลท่ีชอบเก็บตัว  ทําอะไรเต็มไปดวยความระมัดระวงั  และมักมี
แผนการลวงหนา  อาจเปนคนเอาจริงเอาจัง  เจาระเบียบ  ไมใครแสดงอารมณวูวาม  ไมชอบ
กิจกรรมท่ีตื่นเตนโลดโผน  และอาจมองโลกในแงราย 
 
 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทางอารมณ (Neuroticism) หมายถึง  ลักษณะของบุคคลท่ีมี
อารมณออนไหวงาย  คิดมาก  มีความโนมเอียงท่ีจะเปนโรคประสาทไดงาย  เม่ือมีปญหาสะเทือน
อารมณ  และมักมีการปนของอาการโรคทางกายท่ีเกิดจากความวิตกกังวลดวย 
 
 บุคลิกภาพแบบม่ันคงทางอารมณ (Stability)  หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงการมี
สุขภาพจิตดี  มีอารมณม่ันคง  ใจคอหนกัแนน  มีลักษณะความเปนผูนําตรงกันขามกบั Neuroticism 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of Organizational Justice) หมายถึง  การ
ท่ีพนักงานตีความการไดรับการปฏิบัติท่ีชอบธรรมในดานตาง ๆ จากบริษัทอยางเปนธรรม  ในเร่ือง
ของการจายผลตอบแทน(Outcome) โดยพนักงานอาจจะพิจารณาคุณลักษณะท่ีตนเองนํามาใชใน
การทํางาน(Input) เปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน ๆ ในงานท่ีมีลักษณะเดียวกัน  และเปนการ
ตีความวากระบวนการท่ีองคการใชในการตัดสินมีความเสมอภาค  ในการศึกษาคร้ังนี้ใชแนวคิด
ความยุติธรรมในองคการของ Greenberg and Baron (2000) ซ่ึงไดจัดแบงเปน 2 ดาน  คือ  การรับรู
ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 
 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง  การท่ีพนกังาน
ตีความการปฏิบัติเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีตนไดรับจากบริษัทวามีความเหมาะสมและความถูกตองใน
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การจัดสรรผลตอบแทน  เม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงตาง ๆ ท่ีพนักงานนํามาลงทุนใหกับบริษัท  เชน  
ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ประสบการณ  เปนตน 
 
 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง  การท่ีพนักงาน
ตีความการปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการหรอืวิธีการท่ีองคการใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกับ
พนักงานวามีความเปนธรรม  วิธีการ  กลไกหรือกระบวนการตาง ๆ ในองคการท่ีใชตดัสินใจมี
ความถูกตอง  แมนยํา  มีความคงที่แนนอน  ปราศจากอคติ  สามารถเช่ือถือและไววางใจได  รวมท้ัง
เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบขอมูลความถูกตองของการ
ประเมิน  การใชการประเมินท่ีมีมาตรฐานเดียวกนักับทุกคน  สามารถวัดผลไดอยางชัดเจนและเปน
รูปธรรม 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ (Perception of Organizational Culture) หมายถึง  
กระบวนการท่ีสมาชิกภายในองคการจัดระบบและตีความเก่ียวกับคานยิม  ความเช่ือ  ความเขาใจ  
พฤติกรรมและปทัสถานของสมาชิกภายในองคการท่ียึดถือปฏิบัติรวมกัน  ทําใหแตกตางจากกลุม
อ่ืน  ในการวิจยันี้ใชแนวคิดวัฒนธรรมองคการของ Hofstede (1997)  ซ่ึงผูวิจัยเลือกศึกษา 6 ลักษณะ  
ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  ลักษณะความเปนปจเจกนยิม  ลักษณะความเปนกลุม
นิยม  ลักษณะความเปนชาย  ลักษณะความเปนหญิงและลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
 
 ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง  การท่ีพนักงานในบริษัท
เรียนรูไดวาในบริษัทเกิดความไมเทาเทียมกัน  โดยมีความแตกตางของอํานาจหนาท่ี  การตัดสินใจ  
การไดรับการยกยอง  ฐานะทางสังคม  เงินเดือนและสิทธิพิเศษตาง ๆ  
 
 ลักษณะความเปนปจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง  การท่ีพนักงานในบริษัทเรียนรู
วิธีการการดําเนินชีวิตหรือการทํางานเฉพาะตนเองอยางเปนอิสระ  เปนตัวของตัวเองในทาง
ความคิดและการกระทํามากกวาความสนใจตอกลุม  ไมมีการสังสรรครวมกันระหวางบุคคล 
 

ลักษณะความเปนกลุมนิยม (Collectivism)  หมายถึง  การท่ีพนักงานในบริษัทเรียนรูท่ีจะ
สรางความผูกพันกับกลุมและองคการอยางเหนยีวแนน  ใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล  เนน
ความสัมพันธ  การคลอยตามกัน  การพึ่งพาอาศัย  ความรวมมือและประสานประโยชนกัน 
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 ลักษณะความเปนชาย (Masculinity)  หมายถึง  การท่ีพนักงานในบริษัทเรียนรูวาในบริษัท
มีการแสดงออกทางสังคมตามลักษณะของเพศชาย  โดยมีความกระตือรือรนในการทํางานในการ
แขงขัน  มีความเช่ือม่ันในตนเอง  กลาแสดงออก  กาวราว  กลาตัดสินใจ  คํานึงถึงหลักการและ
เหตุผล  เนนผลงาน  แสวงหาหนทางสูความสําเร็จ  การทํางานมีระบบเครงครัดและเขมงวด  มีการ
แบงแยกบทบาททางเพศอยางชัดเจนและเนนความสําเร็จทางวัตถุ 
 
 ลักษณะความเปนหญิง (Femininity) หมายถึง  การท่ีพนักงานในบริษัทเรียนรูวาในบริษัท
มีการแสดงออกทางสังคมตามลักษณะของเพศหญิง  โดยมีความจงรักภกัดี  เหน็อกเหน็ใจ  สงบ
เสง่ียม  ออนโยน  ประนีประนอม  เนนความรูสึก  ความเสนอภาค  ไมแบงแยกบทบาททางเพศ
อยางชัดเจนและใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง  การท่ีพนักงาน
ในบริษัทเรียนรูวิธีการหลีกเล่ียงสถานการณท่ีคลุมเครือ  ลดความเส่ียงในการเกดิขอผิดพลาดใน
การทํางาน  โดยนําประสบการณท่ีไดเรียนรูและการประสบความสําเร็จในอดีตมาดดัแปลงให
เหมาะสมกับตน  เชน  ประเพณี  ความเช่ือ  คําแนะนําส่ังสอนจากผูอาวโุสหรือผูเช่ียวชาญ  นโยบาย
หรือกฎเกณฑตาง ๆ  
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานท่ีปฏิบัติ
ภายในองคการนอกเหนือจากงานท่ีเปนทางการ  หรือเปนการแสดงออกของพนักงานซ่ึงองคการ
ไมไดกําหนดไววาเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  แตพนกังานปฏิบัติดวยความเต็มใจเพื่อองคการ  เปนการ
แสดงออกท่ีสงเสริมความสัมพันธทางสังคม  และความรวมมือภายในองคการ  ชวยสนับสนุนให
เกิดความสําเร็จในองคการ  ในท่ีนีใ้ชแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Organ 
(1991)  ประกอบดวยพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  พฤติกรรม
ความอดทนอดกล้ัน  พฤติกรรมการใหความรวมมือ  และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 
 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานตอ
บุคคลอ่ืนภายในองคการในการแสดงความมีน้ําใจ  ใหความชวยเหลือแกบุคคลอ่ืนดวยความเต็มใจ  
แมวาจะไมไดรับส่ิงใดตอบแทน  หรือไมใชหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหทํา 
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 พฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน (Courtesy)  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานในการ
คิดถึงผูอ่ืนเพื่อใหการทํางานรวมกันเกิดความราบร่ืนไมใหเกิดปญหาในการทํางาน  ปองกันการเกดิ
ปญหากระทบกระท่ัง  เปนการแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  โดยท่ีไมไดนึกถึงประโยชนของ
ตนเองเทานัน้ 
 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  หมายถึง  การแสดงออกของพนกังาน
ตอความคับของใจ  การถูกรบกวน  หรือความเครียด  ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ  ท้ังท่ีมี
สิทธ์ิท่ีจะเรียกรองสิทธิและความเปนธรรมหรือรองทุกขได  แตเนื่องจากการรองทุกขจะทําให
กระทบกับการปฏิบัติงาน  จึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 
 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานท่ี
แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบตอบทบาทการเปนสมาชิกขององคการ  โดยแสดงออกถึงการมี
สวนรวมในเร่ืองตาง ๆ ขององคการ  แมวาจะไมใชบทบาทท่ีถูกระบุไวในหนาท่ีท่ีองคการ
มอบหมายตามตําแหนงงาน 
 
 พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness)  หมายถึง  การแสดงออกของ
พนักงานที่ปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของบริษัทอยางเครงครัด  แมวาในบางเร่ืองไมไดมีการ
ระบุอยางเปนลายลักษณอักษร  ความตรงตอเวลา  การดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชขององคการไม
ใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว 



 
 

 
 

บทที่  2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในการศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  ผูวิจยัไดศึกษาเอกสาร  แนวคิดและงานวิจยัท่ี
เกี่ยวของดังนี ้
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
3. แนวคิดเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการ 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
5. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 

 
ความหมายของบุคลิกภาพ  
 
 บุคลิกภาพตรงกับภาษาอังกฤษวา “Personality” ซ่ึงมีรากศัพทเดิมมาจากภาษาลาตินวา 
“Persona” แปลวา “หนากาก” เปนคําท่ีนํามาใชกันท่ัวไป  เพื่อบรรยายลักษณะของบุคคล  
บุคลิกภาพเปนลักษณะของบุคคลท่ีไดรับอิทธิพลมาจากหลายปจจยั  ท้ังทางดานพันธุกรรม  
ส่ิงแวดลอม  ประสบการณ  การเรียนรูและวัฒนธรรม  ผสมผสานกันเขาเปนพฤติกรรมท่ีซับซอน
ละเอียดออน  เปนเอกลักษณของแตละบุคคล  ซ่ึงมีผูใหความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” ไวดังนี ้
 

Burger (2000)  ไดใหความหมายวาบุคลิกภาพ  หมายถึง  รูปแบบท่ีประกอบเปนพฤตกิรรม
ของบุคคล  และกระบวนการปฏิสัมพันธภายในตนเองซ่ึงประกอบเปน 2 สวน  คือ  สวนท่ีหนึ่งเปน
รูปแบบของพฤติกรรม  สวนท่ีสองเปนกระบวนการปฏิสัมพันธภายในตนเองท่ีเกีย่วกับเร่ืองของ
อารมณ  แรงจงูใจ  และกระบวนการรูคิดท่ีอยูภายในจิตใจและมีผลใหบุคคลแสดงความรูสึกออกมา 
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Schermerhorn et al. (2000) ไดใหความหมายไววา  บุคลิกภาพ  คือ  การแสดงถึงทุกส่ิงทุก
อยางหรือการรวมกันของคุณลักษณะท่ีสังเกตเห็นได  ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละบุคคลท่ีแสดงออก
ตอส่ิงตาง ๆ  

 
Cook and Hunsaker (2001) ไดใหความหมายไววา  บุคลิกภาพ  คือ  คุณลักษณะและ

พฤติกรรมซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
 
Gatewood (2001) ไดใหความหมายวาบุคลิกภาพ  หมายถึง  เอกลักษณของบุคคลท่ีมี

คุณลักษณะเปนตัวกําหนดรูปแบบของบุคคลในการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม 
 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541) กลาววาบุคลิกภาพ  หมายถึง  แบบแผนพฤติกรรมของ
บุคคลซ่ึงเปนลักษณะเอกลักษณท่ีแสดงออกท้ังทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  
สติปญญา  รวมท้ังดานสรีระเนนพฤติกรรมภายนอกและภายในทําใหสามารถแยกแยะความ
แตกตางของบุคคลได  รวมท้ังรูปราง  ทรวดทรง  การแตงกาย  อากัปกริิยา  ทาทาง  การวางตัว  
ความสนใจ  นสัิย  และความสามารถ 
 
 สรุปไดวา  บุคลิกภาพ  หมายถึง  คุณลักษณะและพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคลท่ีแสดง
ออกมาท้ังภายในและภายนอก  ท้ังทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  การวางตัวของบุคคล
ท่ีสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได  และเปนเอกลักษณเฉพาะของแตละบุคคล 
 
ลักษณะของบุคลิกภาพ 
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541) ไดใหลักษณะของบุคลิกภาพ  ไวดังนี้ 
 
 1.  บุคลิกภาพเปนผลรวมจากพันธุกรรมและส่ิงแวดลอม 
 
 2.  บุคลิกภาพตองมีการสรางเสริม  ไมไดเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ 
 
 3.  บุคลิกภาพตองใชเวลาในการหลอหลอมมาเปนระยะเวลานาน  ไมอาจเกิดข้ึนไดในชวง
ระยะส้ัน 
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 4.  บุคลิกภาพพื้นฐานของบุคคลจะถูกหลอหลอมในชวงอายุแรกเกิดถึง 6 ขวบ 
 
 5.  บุคลิกภาพสามารถปรับปรุงได  ไมใชส่ิงท่ีคงท่ีตายตัว 
 
 6.  ไมมีบุคคลคูใดที่จะมีบุคลิกภาพเหมือนกันทุกประการ(No two individuals are ever 
identical) 
 
 7.  ไมมีบุคลิกภาพของบุคคลใดท่ีสมบูรณพรอมจนไมมีทางปรับปรุงหรือพัฒนาใหดีข้ึนได
อีก(No two persons are born exactly alike) 
 
 8.  บุคลิกภาพ  หมายรวมถึง  ลักษณะทางกายและจิตรวมกัน  และมีสวนเกี่ยวของอยาง
ใกลชิดกับความรอบรู(Cognitive) อารมณ(Affective) อันจะเปนรูปอารมณติดกาย(Temperament) 
และการกระทํา(Conactive) ซ่ึงจะออกมาในลักษณะนิสัย(Character) 
 
 9.  บุคลิกภาพ  มีผลโดยตรงท้ังทางบวกและลบตอองคการ  ธุรกิจ  การงาน  หรือสะทอน
เปนภาพพจนของหนวยงานและองคการ 
 
 10.  บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จและความลมเหลวของบุคคลท้ังสวนตัว  
ครอบครัว  และหนวยงาน 
  
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
 

ในปจจุบันมีแนวคิดทฤษฎีหลายทฤษฎี  อาจเนื่องมาจากบุคลิกภาพเปนเร่ืองซับซอน  
ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งอาจไมสามารถอธิบายไดครบถวน  มีการจัดแบงกลุมทฤษฎีบุคลิกภาพตาม
ลักษณะความเช่ือของนักจิตวิทยากลุมตาง ๆ ดังนี้ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2544) 
 
 1.  ทฤษฎีบุคลิกภาพตามแนวจิตวิเคราะห(Psychoanalysis Theories) ใหความสําคัญกับจิต
ใตสํานึก  ซ่ึงมีผลตอการกระทําพฤติกรรมของมนุษย  นกัทฤษฎีท่ีสําคัญเชน Sigmund Freud 
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 2.  ทฤษฎีบุคลิกภาพกลุมฟรอยใหม(Neo-Freudian/Psychosocial Theories) เช่ือวาอิทธิพล
ของสังคมวัฒนธรรมและสัมพันธภาพระหวางบุคคล  มีความสําคัญตอบุคลิกภาพ  นักทฤษฎีท่ี
สําคัญ  เชน Alfres Adler  Carl G.Jung  Karen Herney  Erick Erickson 
 
 3.  ทฤษฎีบุคลิกภาพตามแนวลักษณะนิสัย(Trait Theories) มีแนวคิดวาโครงสรางพื้นฐาน
ของบุคลิกภาพ  คือ อุปนิสัย(Trait) นักทฤษฎีท่ีสําคัญ เชน Raymond B.Cattell  Gordon Allport 
 

4.  ทฤษฎีบุคลิกภาพตามลักษณะปรากฏการณ (The Phenomenological Theories) ให
ความสําคัญกับประสบการณสวนตัว  เนนเร่ืองการรับรู  และการตีความหมายเหตุการณตาง ๆ  
ของบุคคล  นกัทฤษฎีท่ีสําคัญเชน  Carl  Rogers  Abraham  Maslow 

 
5.  ทฤษฎีบุคลิกภาพตามแนวพฤติกรรม (Behavioral Theories of  Personality) เช่ือวา  

บุคลิกภาพมีการพัฒนาตามกระบวนการเรียนรู  แบบวางเงื่อนไขส่ิงเรา (Classical) และผลกรรม 
(Operant) มีความสนใจเร่ืองอารมณพื้นฐาน  นักทฤษฎีท่ีสําคัญ  เชน  B.F. Skinner  John  Dollard  
และ Neal  Miller  Eysenck 

 
แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ Hans Eysenck 
 
 Eysenck  เปนนักจิตวิทยาชือ่ดังมากคนหนึ่ง  เสนอลําดบัความรูสึกของมนุษยอีกแบบหนึ่ง  
คือ เร่ิมจากความเช่ือ  เม่ือมีความเช่ือหลาย ๆ อยางจากส่ิงหนึ่งเปนผลใหเกิดเจตคติ  จากความรูสึก
แบบเจตคตหิลาย ๆ อยางรวมกันแลวจะเปนคานิยมและความรูสึกท่ีเปนคานิยมหลาย ๆ อยางรวม 
กันแลวสงผลใหเกิดเปนบุคลิกภาพ  ไดมีการพัฒนาทฤษฎีท่ีจะอธิบายวาทําไมแตละบุคคลจึงมี
ความแตกตางกันในทางบุคลิกภาพและพฤติกรรม  คุณลักษณะบุคลิกภาพท่ีสําคัญมี 3 คุณลักษณะ  
คือ  พฤติกรรมปกปด (Introversion) พฤติกรรมเปดเผย (Extroversion) และพฤติกรรมท่ีม่ันคง 
(Stability) ตางก็มีจุดเร่ิมตนมาจากทางดานชีววิทยา  ข้ึนอยูกับจํานวนกิจกรรมในระบบประสาท
ของแตละบุคคล  กิจกรรมนีจ้ะจูงใจใหแตละบุคคลมีการพัฒนาไปในแนวทางท่ีแนนอน  สุดทาย 
Eysenck ไดสรางบุคลิกภาพ  โดยการสังเกตลักษณะนิสัยของกลุมประชากรและนําลักษณะท่ี
แตกตางกันมาหาความสัมพนัธโดยวิธีการวิเคราะหองคประกอบ  โดยแบงบุคลิกภาพออกเปน  
2 มิติ  มิติหนึ่งเปนบุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว (Introversion-Extroversion) และอีกมิติหนึ่งเปน
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism-Stability) ท้ังนี้เม่ือนํา
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บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว  มาผสมกบับุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  
เพราะวาอารมณมีสวนสัมพนัธเกี่ยวของกบัปฏิกิริยาท่ีบุคคลแสดงออก (กนัยา  สุวรรณแสง, 2533) 
จะกอใหเกิดบุคลิกภาพพื้นฐานได 4 แบบคือ 
 
 1.  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-บุคลิกภาพแบบมั่นคงทางอารมณ (Stable-Extravert)  แบบมี
ชีวิตชีวา (Sanguine) 
 
 2.  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ (Unstable-Extravert) แบบ
เกร้ียวกราด (Choleric) 
 
 3.  บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-บุคลิกภาพแบบม่ันคงทางอารมณ (Stable-Introvert)  แบบอดได
รอได (Phlegmatic) 
 
 4.  บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ (Unstable-Introvert) แบบ
ครองทุกข (Melancholic) 
 
 บุคลิกภาพท้ัง 4 แบบนี้  สามารถสังเกตและวดัได  โดยการกําหนดสถานการณในรูปแบบ
ของการต้ังคําถาม  เพื่อใหผูตอบตัดสินใจวา  รูสึกหรือกระทําตามขอคําถามในแบบทดสอบหรือไม  
โดยใชแบบทดสอบบุคลิกภาพแบบ MPI (The  Maudsiey  Personality  Inventory) เปนแบบ 
ทดสอบวัดบุคลิกภาพแบบหนึ่งท่ีเปนมาตรฐานซ่ึง H. J. Eysenck เปนผูคิดคนข้ึน  แบบทดสอบน้ีใช
สําหรับประเมินบุคลิกภาพท่ีแบงคุณลักษณะออกเปน 2  อยางคือ  แบบเปดเผย-เก็บตัว 
(Extraversion-Introversion: E) และแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism-
Stability: N) 
  
แบบทดสอบบุคลิกภาพ  
 

แบบทดสอบบุคลิกภาพเอ็มพีไอ (The  Maudsley  Personality  Inventory) เปนแบบทดสอบ 
วัดบุคลิกภาพแบบหนึ่งท่ีเปนมาตรฐานซ่ึง H. J. Eysenck เปนผูคิดคนข้ึน  แบบทดสอบนี้ใชสําหรับ
ประเมินบุคลิกภาพที่แบงคุณลักษณะออกเปน 2  อยางคือ  แบบเปดเผย-เก็บตัว (Extraversion-
Introversion: E) และแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism-Stability: N)  
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 บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง  ลักษณะของบุคคลท่ีชอบเขาสังคม   
ทําอะไรไมใครระมัดระวงัตัว  ชอบกิจกรรมท่ีใหความต่ืนเตน  สนุกสนานราเริง  ไมจําเจ  มองโลก
ในแงดี  และเปนคนแสดงอารมณและความรูสึกอยางเปดเผย 
 
 บุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพท่ีตรงขามกับ
Extraversion เปนลักษณะของบุคคลที่ชอบเก็บตัว  ทําอะไรเต็มไปดวยความระมัดระวังและมักมี
แผนการลวงหนา  อาจเปนคนเอาจริงเอาจัง  เจาระเบียบ  ไมใครแสดงอารมณวูวาม  ไมชอบกิจกรรม
ท่ีตื่นเตนโลดโผน  และอาจมองโลกในแงราย 
 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ (Neuroticism) หมายถึง  ลักษณะของบุคคลท่ีมี
อารมณออนไหวงาย  คิดมาก  มีความโนมเอียงท่ีจะเปนโรคประสาทไดงาย  เม่ือมีปญหาสะเทือน
อารมณ  และมักมีการปนของอาการโรคทางกายท่ีเกิดจากความวิตกกังวลดวย 
 
 บุคลิกภาพแบบมั่นคงทางอารมณ (Stability)  หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงการมี
สุขภาพจิตดี  มีอารมณม่ันคง  ใจคอหนกัแนน  มีลักษณะความเปนผูนําตรงกันขามกบั Neuroticism 
 
 แบบทดสอบวดับุคลิกภาพนี ้ สมทรง  สุวรรณเลิศและคณะ (อางใน แสงสุรีย  สําอางคกูล, 
2534) ไดแปลและเรียบเรียงคําถามแบบทดสอบน้ีเปนภาษาไทย  โดยแบบทดสอบนี้ประกอบดวย
ขอคําถามท้ังหมด  48  ขอ  แบงเปนคําถามท่ีประเมินบุคลิกภาพ  2  แบบคือ 
 
 Extraversion – Introversion (E)  24  ขอ 
 Neuroticism – Stability (N)        24  ขอ 
 
 แบบทดสอบนี้อาจทดสอบท้ังเปนรายบุคคลและทดสอบหมู  ไมมีการจาํกัดเวลาในการ
ทดสอบ  แตจะใหผูตอบแบบทดสอบไดอานขอความแลวตอบวา  “ใช”  “ไมแนใจ”  “ไมใช” โดย
ตอบไดเร็วท่ีสุดเทาท่ีจะเร็วได  สําหรับแบบทดสอบ  MPI  นี้มีการนําไปใชในการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาบุคลิกภาพของพนักงาน  นําไปใชในการวิจยัเพ่ือหาความสัมพันธหรือเพ่ือทํานายตัวแปรตาง 
ๆ เชน  ผลการปฏิบัติงาน  หรือพฤติกรรมการทํางานตาง ๆ  
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 ดังนั้น  ในการศึกษานี้ผูวิจัยมคีวามสนใจในการนําแบบทดสอบบุคลิกภาพ MPI มาใชใน
การศึกษาในคร้ังนี้  แบบทดสอบบุคลิกภาพ MPI แบงบุคลิกภาพของคนออกเปน 2 มิติ  ไดแก   
มิติการแสดงออกทางสังคม แบงเปน 2 แบบคือ  พฤติกรรมท่ีเปดเผย-เก็บตัว  และมิติสภาวะอารมณ  
แบงเปน 2 แบบเชนกันคือ  สภาวะอารมณหวั่นไหว-ม่ันคงทางอารมณ  มีลักษณะเปนแบบรายงาน
ตนเอง (Self-Report) ประกอบดวยคําถามท้ังส้ิน 48 ขอ  ทุกขอเปนลักษณะคําถามท่ีมีคําตอบ 3 
ตัวเลือก  คือ  ใช ไมใช  และไมแนใจ  แบบทดสอบน้ีใชเวลาตอบประมาณ 20 นาที 
 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความยตุิธรรมในองคการ 
 
ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
 
 มีนักวิชาการใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการไวหลายทาน เชน 
 

Furnham (2001) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวา  หมายถึง   
การรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับความยุติธรรมของนโยบาย  ระบบการจายผลตอบแทนและ
วิธีการปฏิบัติขององคการ 
 
 Kreitner and Kinicki (2001) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวา  
หมายถึง  การรับรูของบุคคลในองคการวา  บุคคลไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางยตุิธรรม 
 
 Gordon (2002) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวา  หมายถึง  การ
รับรูของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการปฏิบัติขององคการในดานผลตอบแทน  กระบวนการ
ในการตัดสินใจดานผลตอบแทน  และระบบขององคการท่ีเปนตัวกาํหนดผลตอบแทนและ
กระบวนการในการตัดสินใจน้ัน 

 
Greenberg and Baron (2003) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวา  

หมายถึง  การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ  ซ่ึงประกอบดวยการรับรูความ
ยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจทีใ่ชในการแบงปนผลตอบแทน  และการรับรูความ
ยุติธรรมในดานผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคการ 
 



18 
 

 Muchinsky (2003) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวาหมายถึง   
การรับรูของบุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติอยางยตุิธรรมขององคการตอตนเอง 
 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2543) ใหความหมายวา  ความยุติธรรมในองคการ  เปนความรูสึกวา
กระบวนการและผลลัพธของการดําเนนิการมีความคงเสนคงวา  เปนธรรมหรือเหมาะสมเกิดจาก
การประเมิน 3 ดาน  คือ 1) ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ  2) กระบวนการท่ีใชในการตัดสินผลลัพธ  
หรือความยุติธรรมเชิงกระบวนการ  3) วิธีการปฏิบัติและการส่ือสารตอบุคคลหรือความยุติธรรมเชิง
การปฏิบัติตอบุคคล 
 
 สรุปไดวา  การรับรูความยุตธิรรมในองคการ  หมายถึง  การท่ีพนักงานไดรับการปฏิบัติท่ี
ชอบธรรมในดานตาง ๆ จากบริษัทอยางเปนธรรม  ในเรื่องของการจายผลตอบแทน(Outcome) โดย
พนักงานอาจจะพิจารณาคุณลักษณะท่ีตนเองนํามาใชในการทํางาน(Input) เปรียบเทียบกับพนักงาน
คนอ่ืน ๆ ในงานท่ีมีลักษณะเดียวกัน  และเปนการตีความวากระบวนการท่ีองคการใชในการตัดสิน
พนักงานแตละคนมีความเสมอภาค  
 
หลักสําคัญท่ีใชในการตัดสินความยุติธรรม  
 

การตัดสินความยุติธรรมทําไดโดยขบวนการท่ีตรงไปตรงมา  การพิจารณาความยุติธรรม
จากการตัดสินใจ  การกระทําหรือขบวนการท่ีกําหนดเพ่ือประเมินในการตัดสินใจ  ซ่ึง Sheppard 
Lewicki and Minton  (1992) กลาววามีหลักการท่ีสําคัญ 2 ประการในการตัดสินความยุติธรรมดังนี้  
คือ 
 
 1.  หลักความสมดุล(Balance) เปนหลักการท่ีกลาววา  บุคคลจะเปรียบเทียบการกระทําของ
ตนเองกับการกระทําของผูอ่ืนท่ีเหมือนกันในสถานการณเดยีวกัน  ตัวอยางเชน  การเปรียบเทียบ
เงินเดือนท่ีไดรับกับบุคคลอ่ืนซ่ึงทํางานเดยีวกัน  ซ่ึงถาบุคคลคิดวาเขาไดใหมากกวาส่ิงตอบแทนท่ี
ไดรับ  บุคคลจะรับรูถึงความไมยุติธรรม  แตถาบุคคลใหมากและไดรับผลตอบแทนท่ีสูงดวย  
บุคคลจะรับรูวาไดรับความยุติธรรม  ดังภาพท่ี 1  แสดงถึงความยุติธรรมตามหลักความสมดุล 
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ภาพท่ี 1  ความยุติธรรมตามหลักความสมดุล 
ท่ีมา: Sheppard, Lewicki and Minton (1992: 11) 
 

2.  หลักความถูกตอง(Correctness) กลาวถึงความถูกตองในการตัดสินใจ  การกระทําหรือ
กระบวนการท่ีใชในการประเมิน  คุณภาพท่ีไดรับจากการตัดสินใจท่ีเปนธรรม  ซ่ึงการตัดสินใจนัน้
ตองประกอบดวยหลักเกณฑตาง ๆ คือ  ความคงท่ีแนนอน (Consistency) ความแมนยํา(Accuracy)  
ความชัดเจน(Clearity) ขบวนการท่ีโปรงใส (Proceural Thoroughness) และความสอดคลองกับ
คุณธรรมและคานิยมในเวลานั้น(Compatibility with the Mirals and Values of the Time) การรับรู
ถึงความไมคงท่ี  ความไมแมนยํา  ความคลุมเครือ  ขบวนการท่ีไมโปรงใสหรือไมมีคุณธรรม  ส่ิง
เหลานี้แสดงถึงการขาดหลักความถูกตอง  ดังนั้นการรับรูถึงความยุติธรรมนั้นจึงข้ึนอยูกับความ
ถูกตองท่ีใชในการประเมิน 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความยตุิธรรมในองคการ  
 

Greenberg and Baron (2000) ไดศึกษาแนวคิดในเร่ืองความยุติธรรมในองคการซ่ึงเปน
ทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานเก่ียวของกับบุคคลโดยมีเร่ืองสังคมเขามาเกี่ยวของดวย  โดยเฉพาะอยางยิ่งแนว 
ความคิดในเร่ืองความยุติธรรมในองคการ  มาจากแนวคิดเกีย่วกับการท่ีพนักงานใชการเปรียบเทียบ
ทางสังคม(Social Comparison) ก็คือ  การท่ีบุคคลเปรียบเทียบตัวเขาเองกับคนอ่ืน ๆ หรือกับ
มาตรฐานท่ีเหนือกวาตน  Greenberg and Baron (2000) ไดอธิบายถึงองคประกอบหลักของการรับรู
ความยุติธรรมไวเปนสองดาน  คือ  แนวทางแรกอาศัยทฤษฎีความยุติธรรมของ Adams (1965) โดย
ใหความสําคัญไปท่ีการท่ีองคการใชทรัพยากรท่ีมีในการจายผลตอบแทน  แนวทางท่ีสองความ
ยุติธรรมดานกระบวนการใหความสําคัญไปท่ีกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจท่ีจะกําหนด
ผลตอบแทนสามารถแสดงเปนแผนภาพได  ดังแสดงในภาพท่ี 2 

 

ผลลัพธที่บุคคล 

สิ่งที่บุคคลนําเขา 

ผลลัพธที่ผูอื่น 

สิ่งที่ผูอื่นนําเขา 
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ภาพท่ี 2  รูปแบบของความยตุิธรรมในองคการ 
ท่ีมา: Greenberg and Baron (2000) 

 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับความยตุิธรรมในองคการ  ประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 ดาน  
ดังนี ้(Greenberg and Baron, 2000) 
 
 1.  การจายผลตอบแทนท่ีเนนทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) หรือความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ส่ิงสําคัญขององคประกอบในดานนี้  คือ  พนักงานจะมี
แรงจูงใจก็ตอเม่ือไดรับความยุติธรรม (Fair) หรือความเทาเทียม (Equitable) ซ่ึงเปนความสัมพันธ
ระหวางตนเอง  และหลีกเล่ียงความสัมพนัธท่ีไมยุติธรรม (Unfair) หรือไมเทาเทียม (Inequitable) 
 
 ทฤษฎีความยุติธรรม  กลาวถึงการท่ีพนักงานเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่น  ซ่ึงเกี่ยวของ
กับตัวแปร 2 ตัว  คือ  ผลตอบแทน (Outcome) และคุณลักษณะท่ีใชในการทํางาน (Input) 
ผลตอบแทน  คือ  ส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากการทํางาน  รวมถึงการจายคาตอบแทน  คาตอบแทนพิเศษ  
และสิทธิพิเศษ  สวนคุณลักษณะท่ีใชในการทํางาน  ตัวอยางเชน  จํานวนเวลาท่ีใชในการทํางานของ
พนักงาน  ความพยายามท่ีใชในการทํางาน  จํานวนผลผลิตท่ีได  และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีสําคัญท่ี
พนักงานใชในการทํางาน  ทฤษฎีความยุติธรรมจะเก่ียวกับผลตอบแทนและคุณลักษณะท่ีใชในการ
ทํางาน  เปนส่ิงท่ีพนักงานรับรูเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวของดวย  ซ่ึงอาจจะเปนส่ิงท่ีไมถูกตอง  
ดังนั้นในบางคร้ังบุคคลอาจไมเห็นดวยกับการกําหนดการปฏิบัติอยางยุติธรรมในการทํางาน 
 
 ทฤษฎีความยตุิธรรม  เนนเร่ืองการที่พนักงานเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนเองกับ
คุณลักษณะท่ีใชในการทํางาน  โดยเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ๆ และนํามาพิจารณาตดัสินความ
ยุติธรรม  โดยความสัมพันธในการเปรียบเทียบจะอยูในรูปของอัตราสวนระหวางผลตอบแทนกับ
คุณลักษณะท่ีใชในการทํางานของบุคคลอ่ืน  โดยอาจจะเปนใครก็ไดในกลุมหรือพนกังานคนอ่ืน ๆ 
ในองคการ  หรืออาจเปนบุคคลท่ีทํางานในสายอาชีพเดยีวกัน  หรืออาจเปรียบเทียบกบัตนเองใน

ความยุติธรรมในองคการ 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
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ชวงเวลากอนหนาน้ี  การเปรียบเทียบมีผลลัพธท่ีแตกตางกันคือ  ความไมยุติธรรมท่ีเกิดจากการ
ไดรับคาตอบแทนท่ีมากกวา  ความไมยุตธิรรมท่ีเกิดจากการไดรับคาตอบแทนท่ีนอยกวา  และความ
ยุติธรรมท่ีไดรับจากการจายคาตอบแทน 
 
 2.  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดาน
กระบวนการ  เร่ิมจากแนวคิดในเชิงกฎหมายเปนความเขาใจท่ีวาผลตอบแทนในกระบวนการ
พิจารณาจะมีความยุติธรรม  กระบวนการท่ีใชในการพิจารณา  เชน  กฎเกณฑท่ีคํานึงถึงเหตุการณ
แวดลอมจะตองยุติธรรม  โดยเฉพาะเม่ือผูเช่ียวชาญในดานพฤติกรรมองคการมีแนวคิดพื้นฐาน
คลาย ๆ กันไดใชในการตัดสินการทํางาน 
 
 ความยตุิธรรมดานกระบวนการ  คือ  การรับรูความยุติธรรมของกระบวนการเกีย่วกบัการ
ตัดสินใจในองคการ  หรือเปนการรับรูความยุติธรรมท่ีคํานึงถึงความยุตธิรรมของกระบวนการท่ีใชใน
การกําหนดผลตอบแทน  โดยท่ัวไปแลวพนกังานท่ีอยูในองคการมีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจอยาง
ยุติธรรม  และพวกเขาจะจูงใจใหพนกังานคนอ่ืน ๆ ยอมรับในการตัดสินใจท่ียุติธรรม  เหตุผลงาย ๆ 
คือ  เปนประโยชนท้ังตอพนกังานและองคการดวย  เม่ือองคการคดิท่ีจะใหเกดิความยตุิธรรมในดาน
กระบวนการ 
 
 นอกจากนี้แลว Greenberg and Baron (2000) ยังไดอธิบายเกีย่วกับการรักษาความยุติธรรม
ในการทํางานวา  บุคคลจะจงรักภักดีตอองคการเม่ือบุคคลนั้นเช่ือวาเขาปฏิบัติงานภายใตระบบการ
จายอยางยุติธรรม  และไดแบงแนวทางเร่ืองความยุติธรรมออกเปนสองประเด็น  ดังนี ้
 
 1.  ทฤษฎีความยุติธรรมขององคการ  เปนการอธิบายความสมดุลระหวางผลตอบแทน 
(Output) และคุณลักษณะท่ีใชในการทํางานของพนักงาน (Input) ทฤษฎีความยุติธรรมมีขอสมมติวา
บุคคลจะไดรับการจูงใจโดยการรักษาความยุติธรรมหรือความเทาเทียมเปนความสัมพันธระหวาง
ตัวเขาเองกับคนอ่ืน ๆ โดยหลีกเล่ียงความสัมพันธท่ีไมยตุิธรรมหรือความไมเทาเทียม  การตัดสินใจ
วาเกดิความยุตธิรรม  โดยการท่ีพนักงานเปรียบเทียบตัวเขาเองกับคนอ่ืน  โดยมีตวัแปรท่ีสําคัญ  
2 ตัว  ดังนี้  ตวัแปรแรกคือผลตอบแทน  เปนส่ิงท่ีพนักงานไดรับจากการทํางาน  เชน  การจายผล
กําไร  เกยีรติยศ  และคุณลักษณะท่ีใชในการทํางาน  ซ่ึงการรับรูดังกลาวไมมีมาตรฐานท่ีชัดเจน 
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2.  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนการรับรูเกีย่วกับการตัดสิน
อยางยุติธรรมขององคการ  การตัดสินใจทีน่ํามาสูผลตอบแทนเปนส่ิงท่ีชวยตดัสินเปนอันดับแรกใน
การทํางาน  ถาประเมินความยุติธรรมของการตัดสินจากกฎ  อาจตองการรูวาคําตัดสินไดมาอยางไร  
การรับรูของบุคคลวามีความยุติธรรมในกระบวนการท่ีใชตัดสิน  เปนท่ีรูกันวา  คือ  การรับรูความ
ยุติธรรมในดานกระบวนการ  เปนหลักสําคัญในการทํางาน 
 
 นอกจากแนวคิดของ Greenberg และ Baron แลวยังมีแนวคิดของ Muchinsky  ท่ีมีความ
ใกลเคียงกันในเร่ืองความยตุิธรรมในองคการ  โดย Muchinsky (2003) ไดแบงองคประกอบดวย
ความยุติธรรมในองคการ  ออกเปน 2 ดาน  คือ 
 
 1.  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง  การรับรูถึงความ
ยุติธรรมเก่ียวกับผลตอบแทน (Outcome) ท่ีไดรับหรือผลสําเร็จ  การรับรูความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทนเปนส่ิงท่ีชวยทํานายคานยิม  ซ่ึงคานิยมเหลานั้นเปนกฎหรือมาตรฐานในการตัดสิน
ความยุติธรรม  มีกฎเกณฑพืน้ฐานท่ีสําคัญ 3 ประการ  ในการระบุถึงความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน 
 

1.1  กฎของการตอบแทนอยางยุติธรรม (Equity) ระบุวา  พนักงานจะรับรูถึงรางวัลซ่ึง
ประกอบดวย  ส่ิงท่ีพนักงานทําหรือนําไปใชในการทํางาน  ในการใชกฎการตอบแทนอยางเทา
เทียมกนันั้นตองตัดสินโดยยดึถือทักษะ  ความรู  และความสามารถ 
 

1.2  กฎของการตอบแทนอยางเสมอภาค (Equality) ระบุวา  บุคคลควรท่ีจะมีโอกาส
อยางเทาเทียมกันในการไดรับผลตอบแทน  หรือรางวัล  โดยปราศจากการจําแนก  โดยใช
คุณลักษณะสวนบุคคล  เชน  ความสามารถ 

 
1.3  กฎของการตอบแทนตามความตองการ (Need) ระบุวารางวัลท่ีจะจายควรยึดท่ี

ความตองการของบุคคล  พิจารณาจากความตองการไดรับของบุคคลวา  เปนการรับรูวาเปนส่ิงท่ี
ยุติธรรม  ดังนัน้กฎเกณฑในการจายผลตอบแทนจึงข้ึนอยูกับคานยิม  ไมมีกฎใดถูกหรือผิด   
ส่ิงสําคัญองคการตองคนหาความสอดคลองกันในเร่ืองกฎของการตอบแทนท่ียตุิธรรม 
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 2.  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) คือ  การรับรูรูปแบบความยุตธิรรม
ในดานกระบวนการหรือวิธีการจายผลตอบแทน  ซ่ึงเกีย่วของกับการรับรูความยุติธรรมในนโยบาย
และกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจ (Muchinsky, 2003) 
 

2.1  ใหความสําคัญกับบทบาทของพนักงานในการท่ีพนกังานสามารถใหขอมูลใน
กระบวนการทํางาน  ซ่ึงการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการจะมีในระดับท่ีสูงข้ึน  เม่ือพนักงาน
สามารถมีสวนรวมในกระบวนการตดัสินใจ  หรือสามารถนําเสนอคุณลักษณะในการทํางาน 
 

2.2  ใหความสําคัญตอองคประกอบเชิงโครงสรางของกระบวนการ  คือ  การรับรูความ
ยุติธรรมในดานกระบวนการมีหนาท่ี  เปนหลักเกณฑท่ีทําใหพนักงานพึงพอใจหรือเปนตัวทําลาย
หลักเกณฑดานกระบวนการเสนอแนะวา  การตัดสินใจควรทําดวยความถูกตอง  ปราศจากอคติ  
ดวยขอมูลท่ีถูกตองมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได  และผลตอบแทนสามารถปรับเปล่ียนได  การรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการตองปฏิบัติโดยใหพนกังานไดรับรูวาในระหวางกระบวนการ
พนักงานตองไดรับการปฏิบัติอยางใหเกยีรติ  และสามรถถามถึงขอสงสัยได 
 
 Folger and Greenberg (1985 cited in Muchinsky, 2003) ไดจําแนกการรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการขององคการออกเปน 2 มิติ  ไดแก 
  
 มิติท่ีหนึ่ง  ใหความสําคัญกับบทบาทในการแสดงความคิดเห็น (Voice) ของบุคคลท่ีเกิดข้ึน
ในกระบวนการ  โดยบุคคลจะรับรูวากระบวนการท่ีนํามาใชมีความยุติธรรมก็ตอเม่ือบุคคลไดมี
โอกาสในการเสนอความคิดเห็น  ขอมูลหรือมีอิทธิพลในกระบวนการตดัสินใจ  
 

มิติท่ีสอง  ใหความสําคัญกับโครงสรางองคประกอบของกระบวนการ  พิจารณาวาการรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการเปนหนาท่ีหนึ่งท่ีเพิ่มเขามา  ซ่ึงหลักเกณฑท่ีใชนั้นอาจ
ไดรับการปฏิบัติหรือถูกลวงละเมิด  โดยหลักเกณฑท่ีนาํมาใชในกระบวนการและการตัดสินใจดาน
ตาง ๆ ควรกระทําอยางเปนข้ันตอน  มีความสม่ําเสมอ  ปราศจากอคตสิวนบุคคล  ประกอบดวย
ขอมูลท่ีถูกตองเทาท่ีจะสามารถหามาได  และผลลัพธท่ีไดจะตองสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงได
ตามความเหมาะสม 
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 Leventhal (1980, cited in Muchinsky, 2003) ไดเสนอตัวช้ีวัด 6 ประการท่ีทําใหกระบวน 
การท่ีนํามาใชมีความยุติธรรม  โดยกระบวนการนั้นควรมี 1) มีความเสมอภาค 2) ปราศจากอคติ  
3) มีความถูกตองแมนยํา 4) สามารถแกไขไดในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดข้ึน 5) มีความครอบคลุม
ในประเด็นท่ีเกี่ยวของ และ 6) ตั้งอยูบนมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป 
    
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆขางตน ในการศึกษาน้ีผูวิจยัยึดหลักการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการตามทฤษฎีของ Greenberg and Baron (2000) ซ่ึงแบงการรับรูความยุติธรรมใน
องคการเปน 2 ประเภท  ไดแก  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน(Distributive 
Justice)  และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ(Procedural Justice) 
 

 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ  
 

วัฒนธรรมนั้นสรางมาจากสมาชิกท่ีเปนบุคคลสําคัญภายในองคการหรือคอย ๆ เกิดข้ึนเม่ือ
เวลาไดผานพนไป  วัฒนธรรมองคการแสดงถึงองคประกอบท่ีสําคัญของสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีพนักงานปฏิบัติงาน  ความคิดเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีจับตองไมได  มองไม
เห็นแตมันสามารถแสดงออกและแพรกระจายได  และมีผลกระทบตอทุกอยางท่ีเกิดข้ึนในองคการ  
เพราะเปนระบบพลวัตของความคิด  วัฒนธรรมจึงมีผลตอทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกดิข้ึนภายในองคการ 
(Newstram and Davis, 1997) ซ่ึงจากการศกึษาคนควาไดมีผูใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ
ไวดังนี ้
 
 George and Jones (1999) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  เปนกลุมท่ี
ไมเปนทางการของคานิยมและบรรทัดฐานท่ีควบคุมแนวทางของบุคคลและกลุมภายในองคการท่ีมี
ผลตอบุคคลอ่ืนและบุคคลภายนอกองคการ 
 
 Cook and Hunsaker (2001) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึงเปนขอ
สมมติพื้นฐานรวมกันของบุคคลท่ีเกี่ยวกับคานิยม  ความเช่ือ  บรรทัดฐาน  สัญลักษณ  ภาษา  พิธี
การและเร่ืองเลาขององคการ  ท่ีเปนการแสดงออกใหกบัสมาชิกขององคการและเปนท่ียอมรับใน
การเปนแนวทางของพฤติกรรม 
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 Desimone, Werner and Harris (2002) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  
หมายถึง  กลุมของคานิยม  ความเช่ือ  บรรทัดฐาน  รูปแบบของพฤติกรรมรวมกันของสมาชิกใน
องคการและเปนแนวทางของพฤติกรรม 
 
 อิสระ  สุวรรณบล (2540) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  คานิยม  วธีิ
ความคิด  ความเช่ือ  การรับรูและการประเมินส่ิงตาง ๆ ท่ีสมาชิกของกลุมมีประสบการณรวมกันและ
ถายทอดส่ิงเหลานั้นจากคนรุนหนึ่งไปอีกรุนหนึ่ง  กอใหเกิดพฤติกรรมท่ีสมาชิกเห็นวาเปนส่ิง
เหมาะสม  ยอมรับและประพฤติปฏิบัติ  ทําใหแตกตางกันกบักลุมอ่ืน  และอาจสามารถพยากรณ
พฤติกรรมในสถานการณอยางใดอยางหน่ึงได 
 
 สมยศ  นาวกีาร (2540) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  คานิยมและ
บรรทัดฐานท่ียึดถือรวมกนั  โดยสมาชิกขององคการท่ีไดกลายเปนรากฐานของระบบการบริหาร
และวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัท 
 
 ธงชัย  สันติวงษ และชนาธิป  สันติวงษ  (2542) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  
หมายถึง  คานิยม(Values) แนวคิดกับความเชื่อ (Concept & Beliefs) ท่ีซ่ึงไดมีการพัฒนา  สรางสม
และขัดเกลามานาน  จนกระท่ังกลายเปนส่ิงท่ียึดม่ันของสมาชิกขององคการท่ีซ่ึงตางจะยึดถือและ
ปฏิบัติตามกัน 
 
 อารง  สุทธาศาสตร (2543) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  ความรู  
ความคิด  ความเช่ือ  ขอสมมติพื้นฐาน (Basic Assumptions) และหรือคานิยมท่ีมีอยูในจิตใจรวมกัน
ของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญในองคการ  คนกลุมดงักลาวใชระบบความรูความคิดรวมนี้เปน
แนวทางในการคิดตัดสินใจและกระทําความเขาใจสภาพแวดลอมภายในองคการ 
 
 สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม  ความเช่ือ  ความเขาใจ  พฤติกรรมและ
ปทัสถานของสมาชิกภายในองคการท่ียึดถือปฏิบัติรวมกนั 
 
หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
 
 สุนทร   วงศไวศยวรรณ (2540) เห็นวาวัฒนธรรมองคการมีหนาท่ี  ดังน้ี 
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 1.  สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกองคการยอมรับ 
 
 จากการที่สมาชิกในหนวยงานทั้งเกาและใหมตองติดตอเกี่ยวของกัน  ในเร่ืองงานทําให
บุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดวิธีการทํางานท่ีถูกตองเหมาะสม  จากคําแนะนําของสมาชิก
เกาหรือไมก็เรียนรูดวยตนเองจากประสบการณหรือการสังเกตสวนตัว 
 
 2.  จัดระเบียบในองคการ   
 

ถาพนักงานเรียนรู  เขาใจ  และยอมรับวิธีการคิดวิธีการทํางานท่ีหนวยงานคาดหวัง  
พนักงานก็จะยดึถือแนวทางดงักลาวเปนหลักในการคิด  การทํางาน  และการประพฤตปิฏิบัติตอกัน
นานวนัแนวทางดังกลาวจะกลายเปนธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติ  
ผูใดฝาฝนยอมไดรับการลงโทษ 
 
 3.  กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัว 
 

เม่ือบุคลากรในหนวยงานเขาใจ  และยอมรับวัฒนธรรมองคการของตนเองแลว 
วัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเปนไป
ในหนวยงานตน 
 
 4.  ลดความจําเปนท่ีตองตัดสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิบัติอยูเสมอ 
 
 วัฒนธรรมองคการเปนคานยิม  ความเช่ือ  และแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกขององคการทํา 
อยูเปนปกติวสัิย  จนเคยชินกลายเปนนิสัย  ดังนั้นสมาชิกในองคการสามารถทํากิจกรรมเหลานั้นได
โดยอัตโนมัต ิ
 
 5.  แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพ้ืนฐานขององคการ 
 
 ชวยแกไขปญหาพ้ืนฐานขององคการเพื่อใหองคการอยูรอด  เห็นวาทุกหนวยงานมี
ปญหาท่ีจะตองแกไข 2 ประการ  คือ  การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก (External 
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Adaptation) และการบูรณาการตาง ๆ ภายในองคการ (Internal Intergration) ใหทํางานประสาน
สอดคลองกัน 
 

 6.  ชวยช้ีแนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัว 
 
 เม่ือวัฒนธรรมองคการไดผานกาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนท่ียอมรับจากสมาชิก
องคการสวนหนึ่งแลววาสามารถชวยแกปญหาตาง ๆ ขององคการได  ส่ิงเหลานี้จะถูกถายทอดให
สมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวธีิทํางานที่ถูกตองเหมาะสมท่ีใชภายในหนวยงาน  กระบวนการถายทอด
วัฒนธรรมองคการใหสมาชิกรุนใหม  เรียกวา  การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organization 
Socialization) เพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิงานและประพฤติปฏิบัติตอไป 
 
ส่ิงท่ีกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ 
 
 Greenberg and Baron (2000) กลาววาบุคคลแตละคนในองคการไดรับทัศนคติ  คานยิม  
และความคาดหวัง  ปจจัยพืน้ฐานท่ีกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการไดแก 
 
 1.  ผูกอต้ังบริษัท (Company Founders) วฒันธรรมองคการอาจเปนเคร่ืองแสดงหรือ
สัญลักษณ  ท่ีมาจากผูกอต้ังบริษัท  ซ่ึงผูกอต้ังแตละบุคคลจะมีลักษณะบุคลิกภาพ  คานิยม  และการ
ตั้งเปาหมายอยางชัดเจน  เพือ่ท่ีพนักงานในองคการจะไดนําไปปฏิบัตติาม 
 
 2.  ประสบการณขององคการ (Organizational Experience) วัฒนธรรมองคการบอยคร้ังท่ี
ไดรับการพัฒนามาจากประสบการณท่ีองคการไดรับจากสภาพแวดลอมภายนอก 
 
 3.  ปฏิสัมพันธภายใน (Internal Interaction) วัฒนธรรมองคการไดพัฒนามาจากการติดตอ
ระหวางกลุมแตละกลุมในองคการ 
 
 4.  สัญลักษณ (Symbols) เปนสัญลักษณทางวัตถุท่ีมีความหมายไปสูความเปนเอกลักษณ
ขององคการ  เชน  อาคารสถานท่ี  สโลแกน  เปนตน 
 
 5.  เร่ืองเลา (Stories) องคการใหขอมูลเกีย่วกับวัฒนธรรมโดยเปนการเลาเร่ืองแกพนกังาน   
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ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  เร่ืองเลาท่ีเปนกุญแจสําคัญท่ีกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ  
หรือคานิยมไปสูพนักงาน  บางคร้ังก็เปนการเลาเร่ืองในส่ิงท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
 

6.  ภาษาท่ีใชเฉพาะกลุม (Jargon) ปจจุบันภาษาทีใ่ชในบริษัทตาง ๆ ชวยใหทราบถึง
วัฒนธรรมของแตละบริษัทเอง  สมาชิกในแตละองคการไดกําหนดภาษาของตนเอง 
 
 Robbins (2001) ไดอธิบายถึงวัฒนธรรมองคการเกิดมาจากส่ิงตอไปนี ้
 
 1.  ปรัชญาของผูกอต้ัง (Founder’s Philosophy) เปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลอยางมากท่ีมีผลตอ
ความสําเร็จท่ีใชในการวาจาง  กิจกรรมท่ีผูบริหารระดับสูงในปจจุบันตั้งข้ึนวาอะไร  คือ  พฤติกรรม
ท่ีไดรับการยอมรับ  และไมเปนพฤติกรรมท่ีตองการ  พนกังานควรมกีารปรับตัวเชนไร  ท่ีจะ
นําไปสูระดับท่ีเหมาะสมกบัพนักงานใหม  คานิยมขององคการในกระบวนการคัดเลือก  และวิธีการ
ปรับตัวทางสังคมท่ีผูบริหารระดับสูงชอบ 
 
 2.  เร่ืองเลา (Stories) เปนรูปแบบของการบรรยายของเหตุการณท่ีเกดิข้ึนเกีย่วกับผูกอต้ัง
องคการ  บทบาท  ความเส่ียงตาง ๆ ท่ีนําไปสูความสําเร็จขององคการ  ผลผลิตท่ีเกิดจากการทํางาน
การปองกันความผิดพลาด 
 
 3.  พิธีการตาง ๆ (Rituals) เปนกิจกรรมท่ีไดปฏิบัติมาอยางตอเนื่องท่ีแสดงออกทาง
ความรูสึก  และแสดงถึงคานยิมท่ีสําคัญท่ีทําใหองคการมีความเขมแข็ง  ซ่ึงอาจจะเปนเปาหมายท่ีมี
ความสําคัญมาก  และอาจเปนคนท่ีมีความสําคัญ 
 
 4.  สัญลักษณทางวัตถุ (Material Symbols) เปนส่ิงท่ีแสดงถึงความเปนเอกลักษณของแตละ
บริษัทท่ีอาจรวมถึง  การจัดการกับความเส่ียง  การบริหาร  การมีสวนรวม  สังคม  เปนตน 
 
 5.  ภาษา (Language) องคการจะมีการใชภาษาเฉพาะท่ีเปนภาษาภายในกลุมสมาชิก  ซ่ึง
สมาชิกภายในกลุมตางใหการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม 
 
 
 



29 
 

ความเปนมาของวัฒนธรรมองคการ 
 
 จากแนวคิดท่ีหลากหลายของวัฒนธรรมองคการ  การทราบความเปนมาของวัฒนธรรม
องคการจะชวยใหการถายทอดหรือสงเสริมวัฒนธรรมองคการไดอยูถูกตองตรงจุด 
 
 Robbins (2001) อธิบายวา  วัฒนธรรมองคการมักเกดิจากปรัชญาของผูกอต้ังองคการ 
(Philosophy of Organization’s Founders) ไดมีการวางแผนปฏิบัติงานขององคการ  หนาท่ีและ
ความรับผิดชอบของพนักงาน  จากนัน้ไดมีการสรางบรรทัดฐานในการเลือก (Selection Criteria) 
ซ่ึงบรรทัดฐานนี้จะครอบคลุมการสรรหาคัดเลือกบุคคลเขามารวมงานกับสังคม  และการพิจารณา
เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง  จะตองเขามาควบคุมและวางแผนนโยบายหลักขององคการ  รวมท้ัง
วิธีการปฏิบัติ  จากนั้นปจจยัตาง ๆ เหลานีก้็จะกลายเปนวัฒนธรรมองคการ  ดังภาพท่ี 3 
  

 
ภาพท่ี 3  แบบการเกิดวัฒนธรรมองคการ 
ท่ีมา: Robbins, 2001 
 
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 
 เสนาะ  ติเยาว (2544)   กลาววา  ลักษณะท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคการมี 6 ลักษณะ  ดังนี ้
 
 1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน (Collective) หมายความวา  วัฒนธรรมองคการทําใหส่ิงท่ี
มีอยูรวมกนั (Social Etity) องคการท่ีไมมีวัฒนธรรมองคการจะอยูรวมกันไดยาก  วฒันธรรมเปน
พลังท่ีทําใหคนรวมกนัทํางานอยูในองคการเพื่อทําใหองคการนั้นดําเนนิงานตอไปได  ความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันก็คือ  พลังรวม (Synergy) 
 

ปรัชญาของผู
กอต้ังองคการ 
(Philosophy of 
Organization’s 

Founders) 

 
เกณฑการคัดเลือก 

(Selection 
Criteria) 

ผูบริหารระดับสูง 
(Top Management) 

การขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization) 

 
วัฒนธรรม
องคการ 

(Organizational 
Culture) 
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 2.  การกอใหเกิดอารมณ (Emotionally Charged) คนมักจะเห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนส่ิง
ท่ีชวยคุมครองและวัฒนธรรมองคการยังชวยใหคนเหลานั้นสามารถเผชิญกับปญหา  และความไม
แนนอนท่ีอาจเกิดข้ึนกับตัวเขาได 
 
 3.  การอยูบนพื้นฐานของประวัติศาสตร (Historically Based) การมีประสบการณรวมกัน
อันยาวนาน  จะเช่ือมใหคนอยูดวยกนัเปนกลุม  ซ่ึงจะพบเห็นอยูเสมอวา  คนท่ีมีประสบการณใน
ชีวิตคลายกนัจะรวมกนัเปนวฒันธรรมเดียวกันและเวลาท่ียาวนาน  ทําใหวัฒนธรรมถาวรสัมพันธ
ยั่งยืนกับเวลา  ความไววางใจกันและความจงรักภกัดี  และสามารถใชเปนพื้นฐานในการคาดคะเน
คําพูดและการกระทําของคนได 
 
 4.  การยึดติดอยูกับสัญลักษณ (Inherently Symbolic) การใชคําพูดบางคําหรือคําขวัญบาง
ประโยค  ก็สามารถใชเปนสัญลักษณท่ีมีความหมายตอองคการ  จนกลายเปนวัฒนธรรมองคการไป  
สัญลักษณท่ียดึติดและใชกนัตอมาจึงสามารถกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรมองคการได 
 
 5.  การเคล่ือนไหว (Dynamic) วัฒนธรรมองคการมีการเปล่ียนแปลงมีการเคล่ือนไหวอยู
ตลอดเวลา  เพือ่ทําใหคนในองคการมีความรูความเขาใจแกนท่ีแทจริงของวัฒนธรรมนั้น 
 
 6.  การยึดติดท่ีเลือนราง (Inherently Fuzzy) ความกํากวม  ความตรงกนัขามและการมี
ความหมายหลายอยางเปนพืน้ฐานของวัฒนธรรมองคการ  ไมมีใครท่ีจะหาไดวาแกนท่ีแทจริงของ
วัฒนธรรมองคการเปนอยางไรไดภายในระยะเวลาส้ัน ๆ จะตองใชเวลายาวนานจึงจะสังเกตเห็น
แกนสารท่ีแทจริงของวัฒนธรรมองคการนั้น 
 
 สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540) กลาววา  วฒันธรรมองคการเกิดจากปจจัยกําหนด 
ดังตอไปนี ้
 

1.  วัฒนธรรมสังคมระดับตาง ๆ ไดแก  วัฒนธรรมสังคมระดับนานาชาติ  ระดับชาติ  
ระดับภูมิภาค  และระดับทองถ่ิน  ตลอดจนวัฒนธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและสาขาอาชีพ  ซ่ึง
อาจสงผลใหแตละฝายภายในองคการมีลักษณะเปนวัฒนธรรมยอยและในบางคร้ังอาจขัดแยงกัน 
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2.  ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน  กลาวคือถาหนวยงาน 2 แหงมีลักษณะ
งานตางกัน  วฒันธรรมในหนวยงานท้ังสองมักแตกตางกนัไปดวย  ในทางกลับกันถาหนวยงาน  
2 แหงมีลักษณะงานเหมือนกัน  วัฒนธรรมในหนวยงานท้ังสองก็มักมีสวนท่ีคลายคลึงกัน  
นอกจากนั้นสภาพแวดลอมในการทํางาน  เชน  สภาพเศรษฐกิจ  สภาพการแขงขันก็อาจสงผล
กระทบตอวัฒนธรรมในองคการไดเชนเดยีวกัน 
 
 3.  คานิยม  ความเช่ือ  และวสัิยทัศนของผูกอต้ังและผูนํารุนแรก ๆ รวมทั้งปจจัยดาน
สถานการณและทักษะในการบริหารของผูกอต้ังและผูนํารุนแรก ๆ ตางมีสวนในการสนับสนุนหรือ
เปนอุปสรรคตอความสําเร็จในการกําหนดวัฒนธรรมองคการ 
 
 4.  ประสบการณจากการทํางานรวมกนัของสมาชิกในองคการ  นั่นคือเม่ือสภาพแวดลอม
หรือเวลาเปล่ียนไปอาจทําใหความเช่ือและวิสัยทัศนของผูนํารุนแรก ๆ ใชไมไดผล  ประสบการณ
หรือการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานจงึอาจเขามาแทนท่ีคานิยม  ความ
เช่ือ  และวิธีแกปญหาแบบเกาของผูกอต้ังและผูนํารุนแรก ๆ  
 
 5.  คานิยม  ความเช่ือ  และวสัิยทัศนของผูนํารุนใหม  ผูนํารุนใหมของหนวยงานมักจะนํา
คานิยม  ความเช่ือ  วิธีคิด  วธีิทํางานของตนเขามาในองคการดวย  จึงอาจทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมของหนวยงานข้ึนได  ผูนําใหมท่ีมีตําแหนงบริหารมักประสบความสําเร็จในการกําหนด
หรือเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการมากกวาผูนําใหมท่ีไมมีตําแหนงบริหาร  นอกจากนี้ปจจยั
สถานการณและทักษะในการบริหารของผูนํารุนใหมกมี็สวนที่เกื้อหนุนหรือเปนอุปสรรคตอการ
กําหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเชนเดียวกนั 
 
ส่ิงท่ีบงชี้วัฒนธรรมองคการ 
  
 สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540 อางถึง Sathe, 1985)  เสนอใหสืบคนวฒันธรรมองคการโดย
วิเคราะหจากส่ิงบงช้ี 4 ประเภท  คือ 
 
 1.  ส่ิงของ (Object) ไดแก  ส่ิงท่ีสมาชิกองคการมีหรือใชรวมกัน  เชน  การจัดวางผังหอง
ทํางาน 
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 2.  การสนทนา (Talk) ไดแก  สํานวน  ภาษา  หรือเร่ืองราวท่ีสมาชิกองคการพูดเหมือน ๆ 
กัน 
 
 3.  พฤติกรรม (Behavior) ไดแก  ส่ิงท่ีสมาชิกองคการทําเหมือน ๆ กัน 
 
 4.   อารมณ (Emotion) ไดแก  ความรูสึกท่ีสมาชิกองคการมีอยูรวมกัน 
 
การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการ 
 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540) เสนอวา  การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการจะยากหรือ
งายข้ึนอยูกับการหย่ังรากลึกและการแพรขยายภายในองคการ  โดยส่ิงแรกท่ีตองทําไดแก   
การกําหนดวิสัยทัศนของการเปล่ียนแปลงใหชัดเจนและดาํเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
 
 1.  วิเคราะหสภาพการณในปจจุบันและกาํหนดวัตถุประสงค  โดยศึกษาหาขอมูลเกีย่วกับ
วัฒนธรรมท่ีเปนอยูขององคการ  เชน  จากการสอบถาม  การสัมภาษณ  การสังเกต 
 
 2.  การเร่ิมตนการเปล่ียนแปลง  โดยใหผูนาํในทุกระดับไดรวมรับทราบ  มีสวนรวมแสดง
ความคิดเหน็และดําเนนิการในการเปล่ียนแปลง  อาจทําไดโดยการจัดสัมมนาปฏิบัติการ 
 
 3.  ดําเนินการเปล่ียนแปลง  เปนช้ันของการนําแผนไปปฏิบัติ  โดยจะตองใหความสําคัญ
กับแหลงสําคัญ 4 ระดับ  ไดแก 
 
  3.1  ระดับบุคคล  ทุกคนควรไดรับทราบและไดรับการแนะนําวัตถุประสงคในการ
เปล่ียนแปลง  รับทราบเปาหมาย  โครงการ  บทบาท  และไดรับความชวยเหลือ  รวมทั้งขอมูล
ยอนกลับเพื่อการปรับปรุงตน  ซ่ึงฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจชวยสงเสริมใหเกดิวัฒนธรรม
องคการใหมไดเร็วข้ึน 
 
  3.2  ระดับกลุม  การพัฒนากลุมใหยอมรับการเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลทําให
สมาชิกในกลุมคลอยตาม 
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  3.3  ระดับผูนาํ  ผูนําตองแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมใหมเพื่อเปน
แบบอยางแกสมาชิก 
 
  3.4  ระดับองคการ  ตองมีการตรวจสอบวาโครงสรางองคการ  นโยบาย  และ
วิธีการทํางานในองคการสอดคลองกับวัฒนธรรมใหมหรือไม  และดําเนินการเปล่ียนแปลงในสวน
ท่ีขัดขวางวัฒนธรรมใหม 
 
 4.  การวัดผลและปรับปรุง  เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการตามลักษณะของคานิยม 
 
 Hofstede (1997) ไดวิเคราะหผลศึกษาวัฒนธรรมขามชาติภายใตโครงการ HERMES โดย
สํารวจพนักงาน  ซ่ึงทํางานอยูในบริษัทขามชาติขนาดใหญแหงหนึ่งจํานวน 116,000 คน  จาก 50 
ประเทศ 3 เขตปกครอง  จากผลการศึกษาพบวาวัฒนธรรมแตละชาติเปนเคร่ืองแสดงรูปแบบท่ัวไป
ของความเช่ือ  และคานิยมตาง ๆ ของประชาชนในประเทศนั้น ๆ ท่ีมีความแตกตางกนัในแตละ
บุคคล  ในการศึกษาวฒันธรรมของโครงการ HERMES ประกอบดวยปจจัยหลัก 4 ดาน  ไดแก 
 

1.  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ (Power Distance)  
 
 เปนลักษณะท่ีสมาชิกของสถาบันหรือองคการคาดหวัง  และยอมรับวาอํานาจของบุคคลใน
สถาบัน  หรือองคการนั้นมีความไมเทาเทียมกัน  โดยมีลักษณะต้ังแตมีความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ
มากจนถึงความเหล่ือมลํ้าของอํานาจนอย 
 
 ในประเทศท่ีมีลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจนอย  ผูใตบังคับบัญชาจะพ่ึงพา
ผูบังคับบัญชาอยางมีขอบเขต  นิยมการปรึกษาหารือรวมกัน  เปนลักษณะของการพึ่งพาระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา (Interdependent) ความรูสึกไมลงรอยกันจะมีนอยเนื่องจาก
ผูใตบังคับบัญชาคอนขางเต็มใจท่ีจะยืน่ขอเสนอหรือคัดคานผูบังคับบัญชา 
 
 ในประเทศท่ีมีลักษณะเหล่ือมลํ้าของอํานาจมาก  ผูใตบังคับบัญชาจะมีท้ังท่ีช่ืนชอบการ
พึ่งพาอาศัยกนัในรูปของผูนําแบบรวมอํานาจ  และแบบพอปกครองลูก  และจะมีผูใตบังคับบัญชาท่ี
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ปฏิเสธการพ่ึงพาโดยส้ินเชิง  หรือท่ีเรียกวา Counterdependent ในประเทศท่ีมีความเหล่ือมลํ้าของ
อํานาจมากจึงมีท้ังสองข้ัวระหวางการพึ่งพาและไมพึ่งพา  จึงทําใหเกิดความรูสึกไมลงรอยระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  เนื่องจากผูใตบังคับบัญชาไมชอบยื่นขอเสนอหรือคัดคาน
ผูบังคับบัญชา 
 
 ในองคการท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความเหล่ือมลํ้าของอํานาจมาก  จะมี
ลักษณะเปนองคการท่ีมีการรวมอํานาจอยูกับคนเพยีงไมกี่คน  ผูใตบังคับบัญชารอคําส่ังวาตองการ
ใหทําอะไร  มีหัวหนางานระดับผูควบคุมงานมาก  โครงสรางขององคการมีหลายลําดับช้ัน  
โครงสรางอัตราคาจางมีชวงหางกันมากระหวางผูบริหาร  และพนกังานระดับลาง  ผูทํางานมีความรู
และทํางานดวยทักษะของตนเอง  หวัหนางานใชกฎระเบียบท่ีกําหนดข้ึนเอง  การส่ือสารในองคการ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  จะเร่ิมท่ีผูบังคับบัญชาเทานั้น  ผูบริหารในอุดมคติตาม
สายตาของผูใตบังคับบัญชาจะตองเปนผูท่ีมีอํานาจเดด็ขาด  และมีเมตตาหรือเปนพอพระ  และหาก
ตองเผชิญกับผูบังคับบัญชาท่ีไมเปนพอพระผูใตบังคับบัญชาคนน้ันจะปฏิเสธอํานาจของผูบังคับ 
บัญชาอยางส้ินเชิง  แมวาในทางปฏิบัติเขาจะยนิยอมก็ตาม  และในองคการลักษณะนี้ผูบังคับบัญชา
ท่ีมีอาวุโสจะไดรับความเคารพมากกวาผูบังคับบัญชาท่ีมีอายุนอย 
 
 สวนองคการท่ีมีลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจตํ่า  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
จะอยูในฐานะท่ีเทาเทียมกนั  ระบบการจัดลําดับข้ันการบังคับบัญชาเปนความไมเทาเทียมกนัทาง
บทบาทเพ่ือความสะดวกในการทํางานเทานั้น  และบทบาทสามารถเปล่ียนแปลงได  บางคนอาจ
เปนผูใตบังคับบัญชาในวนันี ้ พรุงนี้อาจเปนผูบังคับบัญชาได  องคการมีการจัดการเปนแบบ
กระจายอํานาจ  โครงสรางองคการเปนแบบประมิดแนวราบ  และมีการจํากัดจํานวนบุคลากรระดบั
หัวหนา  อัตราสวนของความแตกตางระหวางเงินเดือนของผูบริหารระดบัสูงและพนักงานระดับ
ลางมีนอย  พนักงานมีคุณภาพมาก  งานท่ีตองใชทักษะสูง  จะมีสถานะสูงกวางานท่ีใชทักษะนอย  
ผูบริหารระดับสูงไมมีสิทธิพิเศษไมวาจะเปนท่ีจอดรถ  หองน้ํา  โรงอาหาร  ผูบังคับบัญชาสามารถ
เขาถึงผูใตบังคับบัญชาไดและผูบริหารในอุดมคติของพนกังานจะมีลักษณะเปนแบบประชาธิปไตย  
พนกังานคาดหวังวาจะมีการปรึกษาหารือกันกอนท่ีหวัหนาจะตัดสินใจ  แตก็ยอมรับวาหวัหนาจะ
เปนผูตัดสินใจลําดับสุดทาย 
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 กลาวโดยสรุปแลวในระดับองคการท่ีมีการเหล่ือมลํ้าของอํานาจสูงจะสะทอนออกมาใน
ลักษณะของการแบงชนช้ันทางอํานาจ  และความเหล่ือมลํ้าของอํานาจแสดงออกโดยการปฏิบัติ
หนาท่ีตามการควบคุมอยางเครงครัด  ระดับช้ันขององคการท่ีมีมากเกนิไป  การยดึม่ันในคําส่ัง   
การรวมอํานาจท่ีศูนยกลาง  ผูใตบังคับบัญชารอรับคําส่ังใหปฏิบัติ  ผูมีอํานาจจะไดรับสิทธิพิเศษ  
และความแตกตางระหวางผลตอบแทนของพนักงานระดบัลางและผูบริหารระดับสูง  สวนองคการ
ท่ีมีลักษณะการเหล่ือมลํ้าของอํานาจตํ่าจะสะทอนออกมาในลักษณะผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ 
บัญชาจะอยูในฐานะท่ีเทาเทียมกัน  แสดงบทบาทตามหนาท่ีท่ีไดรับ  มีการกระจายอํานาจในการ
ทํางาน  โครงสรางองคการเปนแบบประมดิแนวราบ  และมีการจํากัดจาํนวนบุคลากรระดับหวัหนา  
ผลตอบแทนระหวางผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชามีนอย  ผูบังคับบัญชาสามารถเขาถึง
ผูใตบังคับบัญชาได  พนกังานจะมีสวนรวมในการปรึกษางาน 
 
ตารางท่ี 1  ลักษณะความแตกตางระหวางความเหล่ือมลํ้าของอํานาจในองคการ 
 

ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจนอย 
(Small Power Distance) 

ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจมาก 
(Large Power Distance) 

1.  ลําดับข้ันในองคการเปนความไมเทาเทียมกัน 
     ทางบทบาท  เพื่อใหเกิดความสะดวกในการ 
     ทํางาน 
2.  องคการมีการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ 
3.  ผูบริหารระดับสูงมีคาตอบแทนไมแตกตาง 
     กันมากกับพนักงานระดบัลาง 
4.  ผูใตบังคับบัญชาเปนผูท่ีใหคําปรึกษา 
5.  หัวหนางานมีความคิดแบบประชาธิปไตย 
 
6.  โครงสรางองคการมีลําดับช้ันนอย 

1.  ลําดับข้ันในองคการ  แสดงถึงความไมเทา 
     เทียมกันระหวางผูบริหารและพนกังานระดับ 
     ลาง 
2.  องคการมีการบริหารงานแบบรวบอํานาจ 
3.  ผูบริหารระดับสูงมีคาตอบแทนท่ีแตกตางกัน 
     มากกับพนกังานระดับลาง 
4.  ผูใตบังคับบัญชาคอยรับคําส่ัง  จะใหทําอะไร 
5.  หัวหนางานมีความคิดวาเปนผูท่ีมีความ 
     เมตตาหรือเปนพอพระ 
6.  โครงสรางองคการมีลําดับช้ันมาก 

ท่ีมา: Hofstede (1997) 
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 2.  ลักษณะความเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 
 
 ลักษณะความเปนปจเจกนยิม (Individualism) เปนลักษณะท่ีคนมีความผูกพันตอสังคม
อยางหลวม ๆ และจะใหความสําคัญตอตนเองและครอบครัวเปนอันดบัแรก  ใหความสําคัญกับ
ความเปนอิสระเปนตัวของตัวเองในทางความคิด  และการกระทํามากกวาความสนใจตอกลุม  ซ่ึงมี
ลักษณะตรงกนัขามกับลักษณะความเปนกลุมนิยม (Collectivism) ซ่ึงคนจะมีความผูกพันกับสังคม
อยางเหนียวแนน  ใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล  มีความซ่ือสัตยจงรักภักดีตอสังคม  ดูแล
และคุมครองซ่ึงกันและกัน (Hofstede, 1997) 
 
 จากลักษณะความเปนปจเจกนิยม (Individualism) และลักษณะความเปนกลุมนิยม 
(Collectivism) มีความสัมพันธกับเปาหมายในการทํางานโดยลักษณะความเปนปจเจกนิยมมี
ลักษณะ  ดังนี ้
 
 1.  เวลาสวนตัว (Personal Time) บุคคลจะมองหางานท่ีมีความเหมาะสมกับเวลาสวนตัว
หรือเหมาะสมกับครอบครัว 
 
 2.  ความเปนอิสระ (Freedom) ใหความสาํคัญกับความเปนอิสระในการทํางานของตนเอง 
 
 3.  ความทาทาย (Challenge) ตองการทํางานท่ีมีความทาทาย  มีความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหมี
ความสําเร็จ 
 
 ลักษณะความเปนกลุมนิยมมีลักษณะดังนี ้
 
 1.  การฝกอบรม (Training) มองหาโอกาสในการฝกอบรม  พัฒนาทักษะหรือเรียนรูส่ิง
ใหม ๆ  
 
 2.  สภาพแวดลอมการทํางาน (Physical Conditions) มีสภาพแวดลอมในการทํางานทีด่ี   
มีการระบายอากาศและแสงสวางท่ีด ี
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 3.  การใชทักษะ (Use of Skills) สามารถนําทักษะและความสามารถอยางเต็มท่ีในการ
ทํางาน 
 
 ในองคการท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมแบบปจเจกนยิม  พนกังานจะแสดงพฤติกรรมตามความ
สนใจของตน  การทํางานของพนักงาน  และนายจางมีลักษณะท่ีมีความสนใจตรงกัน  เช่ือวา
คนทํางานเพ่ือผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ  หรือเพ่ือตอบสนองความตองการทั้งทางดานเศรษฐกิจ
และดานจิตใจ  ระบบการจางงานจะไมจางบุคคลตามความสัมพันธ  เนือ่งจากไมตองการใหมี
ปญหาเสนสายหรือทําใหเกดิความขัดแยงข้ึน  บางองคการมีการกําหนดใหพนักงานคนใดคนหน่ึง
ตองลาออก  ในกรณีท่ีพนักงานแตงงานกันเอง  สําหรับความสัมพันธจะเปนไปในลักษณะของการ
แลกเปล่ียนทางธุรกิจ  เปนไปตามตลาดแรงงาน  หากพนกังานมีการปฏิบัติงานไมดี  หรือมีองคการ
อ่ืนใหขอเสนอท่ีดีกวาก็สามารถส้ินสุดความสัมพันธกันได  หรืออาจกลาวไดวาลักษณะวัฒนธรรม
แบบปจเจกบุคคลใหความสําคัญกับงานมากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล 
 
 สวนในองคการท่ีมีลักษณะวฒันธรรมแบบกลุมนิยมจะไมจางพนักงานในลักษณะปจเจก
บุคคล  แตจะวาจางเพื่อมาเปนสมาชิกของกลุม  พนักงานจะแสดงออกในส่ิงท่ีตรงกบัความสนใจ
ของกลุมแมวาจะขัดกับความสนใจของตนก็ตาม  ระบบการจางงานจะพจิารณาถึงกลุม  มักจะนิยม
จางเนื่องจากความสัมพันธ  เชน  เปนคนในครอบครัวเพือ่ลดความเส่ียง  สําหรับความสัมพันธ
ระหวางนายจางและพนกังานจะเปนไปตามจริยธรรม  นั้นคือคลายกับความสัมพันธภายใน
ครอบครัว  มีการปกปองและจงรักภกัดีตอกนั  แมวาพนักงานจะมีการปฏิบัติงานไมดแีตก็ไมใช
เหตุผลท่ีเพียงพอจะไลออก  โดยจะมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะกับการปฏิบัติ  และทักษะให  และ
จะใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางกันมากกวางาน 
 
 กลาวโดยสรุปไดวาลักษณะความเปนปจเจกนยิมในระดับองคการจะสะทอนออกมาในรูป
ของการสงเสริมใหพนักงานมีอิสระ  มีการแขงขันระหวางพนักงานดวยกัน  ไมมีความสัมพันธ
ระหวางพนักงาน  ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน  สวนลักษณะความเปนกลุม
นิยมจะสะทอนออกมาในรูปของการอยูรวมกันเปนกลุม  การทํางานเปนทีม  ไมมีการแขงขัน
ระหวางพนักงาน  สนับสนุนการคลอยตาม  มีพฤติกรรมท่ีพึ่งพาอาศัยกนั  รวมมือ  และประสาน
ประโยชนกนั  ซ่ึง Hofstede (1997) ไดแสดงถึงลักษณะความเปนปจเจกนยิม  และกลุมนิยมไวดัง
ตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2  ความแตกตางระหวางลักษณะความเปนปจเจกนยิมกับลักษณะความเปนกลุมนิยม 
 

ลักษณะความเปนกลุมนิยม 
(Collectivism) 

ลักษณะความเปนปจเจกนิยม 
(Individualism) 

1.    ความสัมพันธระหวางนายจาง  และลูกจาง 
       เปนแบบคุณธรรม  เห็นเปนคนใน 
       ครอบครัว 

1.    ความสัมพันธระหวางนายจาง  และลูกจาง 
       อยูบนพื้นฐานของผลประโยชนของกนัและ  
       กัน 

2.    การจางงาน  และการเล่ือนตําแหนง   
       ตัดสินใจโดยสมาชิกในกลุม 

2.    การจางงาน  และการเล่ือนตําแหนง  
       ตัดสินใจบนพ้ืนฐานของทักษะ  และ 
       กฎระเบียบเทานั้น 

3.    การบริหารจัดการ  โดยใชลักษณะแบบกลุม 
       เปนการจดัการ 

3.    การบริหารจัดการ  โดยใชบุคคลเปน 
       ผูบริหารจัดการ 

4.    เนนความสัมพันธมากกวาเนนงาน 4.    เนนงานมากกวาความสัมพันธ 
5.    เช่ือในการตัดสินใจของกลุม 5.    เชื่อในการตัดสินใจของบุคคลเพียงบุคคล 

       เดียว 
6.    มุงเนนที่กลุม 6.    มุงเนนที่ตนเอง 
7.    การใชชีวติสวนตัวไปกบัองคการ  หรือ 
       เพื่อนรวมงาน 

7.    บุคคลมีสิทธิในการเลือกใชชีวติสวนตัว 

8.    ความรู  ความชํานาญ  การส่ังการ  หนาท่ี   
       ความม่ันคงปลอดภัย  เสนอโดยองคการ 

8.    ความเปนอิสระ  ความหลากหลาย  ความ 
       ยินดี  ความมั่นคงทางการเงิน  สามารถสราง 
       ดวยตนเอง 

9.    บุคคลใหความสําคัญกับองคการ 9.    บุคคลใหความสําคัญกับตนเอง 
10.  ความปรารถนาข้ึนอยูกบัองคการ  หรือ 
       สถาบัน 

10.  ความปรารถนาเปนเร่ืองเฉพาะตนเอง  ไม 
       เกี่ยวกับองคการหรือสถาบัน 

ท่ีมา: Hofstede (1997) 
 
 3.  ลักษณะความเปนชายและเปนหญิง (Masculinity and Femininity) 
 
 ลักษณะความเปนชายเปนลักษณะท่ีสังคมใหคานิยมตอผูท่ีชอบแสดงออกเขมแข็งตองการ
โดดเดนเพ่ือใหไดมาซ่ึงรายไดท่ีสูง (High Earnings) การไดรับรางวัลตามผลงาน  มีโอกาสในการ
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กาวหนา (Higher Level Job) และทํางานท่ีมีความทาทาย (Challenge) สวนลักษณะความเปนหญิง 
(Femininity) จะใหความสําคัญตอความสุภาพความเห็นอกเห็นใจ  ความสัมพันธตอผูอ่ืนหรือความ
สนใจในคุณภาพชีวิต 
 

การใชคําวาลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และลักษณะความเปนหญิง (Femininity) 
เปนเพียงความสอดคลองของรูปศัพท  แตไมไดมีความหมายตรงตัว  เปนการอธิบายถึงการแสดง
พฤติกรรมตามบทบาททางเพศ  นั่นคือเพศชายสามารถมีพฤติกรรมของเพศหญิงได  และในทํานอง
เดียวกันเพศหญิงก็สามารถมีพฤติกรรมของเพศชายได  ซ่ึงสังคมจะคาดหวังบทบาททางเพศระหวาง
หญิงและชายแตกตางกัน  นั่นคือในอดีตจะคาดหวังวาเพศชายตองออกไปลาสัตวนอกบาน  ซ่ึงจะ
สงผลตอมายังสังคมใหม  นั่นคือ  คาดหวังวาเพศชายจะมีการแสดงออก (Assertive) การแขงขัน 
(Competitive) และความเขมแข็ง (Tough) ในขณะท่ีเพศหญิงจะมีบทบาทในการดูแลบาน  ครอบครัว  
บุคคลทั่วไป  และส่ิงแวดลอม 

 
การกําหนดลักษณะความเปนชายและหญิงมีความสอดคลองกับการแบงแยกบทบาททาง

เพศที่เดนชัดในดานกายภาพและจิตวิทยา  เชน  ในสังคมที่เนนลักษณะความเปนชายสูง  จะแบง 
แยกบทบาททางเพศอยางชัดเจน  จะมีหนาท่ีท่ีจัดสรร  และสงวนไวสําหรับเพศชายโดยเฉพาะ   
เชน  หนาท่ีทางดานการตัดสินใจ  ความกลาหาญ  การคิดวิเคราะห  และวางแผนในระดับสูง   
การควบคุมตนเองจากภายใน  การอํานวยการ  และการบริหาร  สวนในสังคมท่ีเนนลักษณะความ
เปนหญิงสูงจะมีบทบาททางเพศท่ีซํ้าซอน  เชน  ท้ังผูหญิงและผูชายจะเรียบรอย  เกรงใจ  และให
ความสําคัญกับเร่ืองคุณภาพชีวิต 
 
 ในระดับองคการลักษณะของความเปนชายแสดงใหเห็นไดจากการมีความกระตือรือรนใน
การแขงขันสูง  มีการแสวงหาหนทางสูความสําเร็จ  กลาตัดสินใจ  คํานึงถึงเหตุผลมากกวาความรูสึก
ของผูรวมงาน  การทํางานมีระบบเครงครัด  บรรยากาศในองคการเขมงวดเด็ดขาด  เนนผลงาน   
การพิจารณาใหรางวัลเปนไปอยางยุติธรรมตามผลปฏิบัติงาน  มีความคาดหวังวาจะไดรับความ 
กาวหนาในงาน  มีคานิยมในการทํางานแบบอยูเพ่ือทํางาน  และมีการแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับ
ตําแหนงสูง 
 
 สวนในองคการที่มีลักษณะของความเปนหญิงแสดงใหเห็นถึงการเอาใจใสบุคคลอื่น  และ
ใหการปกปองและใหความสําคัญกับความสัมพันธอยางมาก  ผูบริหารจะแกปญหาดวยความ
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ประนีประนอมและการเจรจาตอรอง  การใหรางวัลต้ังอยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค  ผูบริหารจะ
ใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ  เคยชินกับการใชมติมหาชน  และมีคานิยมใน
การทํางานเพื่ออยู 
 
 กลาวโดยสรุปไดวาลักษณะความเปนชายในระดบัองคการจะสะทอนออกมาในรูปของ
ความกระตือรือรนในการแขงขัน  มีการแสวงหาหนทางสูความสําเร็จ  กลาตัดสินใจ  ใชเหตุผล
มากกวาความรูสึก  การทํางานมีระบบเครงครัด  บรรยากาศในการทํางานเขมงวด  เนนผลงาน   
การพิจารณาใหรางวัลเปนไปตามผลงาน  สวนลักษณะความเปนหญิง  ในระดบัองคการสะทอน
ออกมาในรูปของการเอาใจใสผูอ่ืน  และใหการปกปอง  และใหความสําคัญกับความสัมพันธอยาง
มาก  ผูบริหารจะแกปญหาดวยความประนีประนอมและการเจรจาตอรอง  การใหรางวัลต้ังอยูบน
พื้นฐานของความเสมอภาค  ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ  เคยชิน
กับการใชมติมหาชน  และมีคานิยมในการทํางานเพ่ืออยู 
 
ตารางท่ี 3  ความแตกตางระหวางลักษณะความเปนหญิงกับความเปนชาย 
 

ลักษณะความเปนหญิง 
(Feminine) 

ลักษณะความเปนชาย 
(Masculine) 

1.  มีคานิยมในการดูแล  และปกปองผูอ่ืน 1.  มีคานิยมท่ีตองการความสําเร็จและกาวหนา 
2.  ใหความสําคัญกับคน  และมีความสัมพนัธ 
     อยางใกลชิด 

2.  ใหความสําคัญกับเงิน  และส่ิงของ 
 

3.  ทุกคนอยูกนัอยางสงบเรียบรอย 
 

3.  ทุกคนรักษาผลประโยชน  ทะเยอทะยาน   
     และมีความเขมแข็ง 

4.  มีทัศนคติตอการทํางานเพื่อใหมีชีวิตยู 4.  มีทัศนคติวามีชีวิตอยู  เพือ่การทํางาน 
5.  ผูจัดการใชสัญชาตญาณ  และความพยายาม 
     เพื่อใหเกิดความสอดคลอง 
6.  เนนความเทาเทียมกนั  ความรวมมือกนั  และ 
     มีคุณภาพท่ีดีในการทํางาน 
7.  เนนการแกไขปญหา  ความขัดแยงดวยการ 
     ประนีประนอม  และใชการเจรจาตอรอง 

5.  ผูจัดการมีความคาดหวังท่ีจะใชสิทธ์ิ  และ 
     การตัดสินใจอยางเต็มท่ี 
6.  เนนความยตุิธรรม  การแขงขันระหวาง 
     เพื่อนรวมงาน  และเนนผลการปฏิบัติงาน 
7.  เนนการแกไขปญหา  ความขัดแยงดวยการ 
     ตอสู  แยงชิง 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 
 

ลักษณะความเปนหญิง 
(Feminine) 

ลักษณะความเปนชาย 
(Masculine) 

8.  ความแตกตางในบทบาทเร่ืองเพศ  ไมได 
     หมายถึงความแตกตางในอํานาจ 

8.  ผูชายตองเปนผูวางกฎเกณฑตาง ๆ ท้ังหมด 
 

9.   มีความเครียดในองคการตํ่า 9.   มีความเครียดในองคการสูง 
10. มีความขัดแยงในองคการตํ่า 10. มีความขัดแยงในองคการสูง 
ท่ีมา: Hofstede (1997) 
 
 4.  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
 
 เปนลักษณะท่ีสมาชิกพยายามหลีกเล่ียงความรูสึกบีบค้ันตอส่ิงท่ีไมแนนอนหรือ
สถานการณท่ีคลุมเครือ  โดยการนําความคิดของส่ิงท่ีมีอยูแลว  บางส่ิงท่ีไดกระทํามาแลวหรือ
ส่ิงประดิษฐท่ีมีอยูมาดัดแปลงเพื่อนํามาใชใหเหมาะสมกับตนเอง  มีความเชื่อในตํานานและระบบท่ี
แนนอน  มีความงมงาย  ตอตานการเปล่ียนแปลงและการประดิษฐคิดคนส่ิงใหม ๆ มีความไววางใจ
ในการรับรอง  และการยอมรับอยางเปนทางการจากผูชํานาญการดานตาง ๆ เคารพนับถือความมี
อาวุโส  อันเนือ่งมาจากความรู  สติปญญา  อายุ  และประสบการณ  เช่ือม่ันในกฎหมาย  นโยบาย  
ประเพณี  และแนวการปฏิบัติของสังคม  ควบคุมส่ิงตาง ๆ เพื่อลดความไมแนนอน  เปนตน  และ
จากการศึกษาของ Hofstede ในประเทศตาง ๆ พบวาประเทศท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอนสูงจะมีปจจัยบงช้ี  สามประการไดแก  การเนนกฎระเบียบ (Rule Orientation) ความม่ันคง
ในการจางงาน (Employment Stability) และความเครียด (Stress) 
 
 ในองคการท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูงจะมีการกําหนดกฎระเบยีบ
ขอบังคับท้ังท่ีเปนทางการ  และไมเปนทางการมาก  เพื่อใชควบคุมสิทธิหนาท่ีท้ังของพนักงานและ
นายจาง  มีกฎเกณฑภายในและระเบียบสําหรับควบคุมกระบวนการทํางาน  ซ่ึงการมีกฎระเบียบ
เชนนี้เปนเหตุผลทางดานจิตใจ 
 
 ในทางตรงกนัขามองคการท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนตํ่าจะไมชอบ
กฎระเบียบท่ีเปนทางการ  จะบังคับใชเฉพาะในเร่ืองท่ีจําเปนเทานัน้  มีความวิตกกังวลตํ่า  พนักงาน
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จะทํางานหนักตอเม่ือตองการจะทํา  ไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่จะทํากิจกรรมนั้น  ชอบการผอน
คลาย  และเปนผูกําหนดกรอบเวลาในการทํางานเอง 
 
 สรุปไดวาลักษณะองคการท่ีมีลักษณะหลีกเล่ียงความไมแนนอนในระดับองคการสูงจะ
สะทอนออกมาในรูปของกฎระเบียบขอบังคับท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  เพื่อใชควบคุม
สิทธิหนาท่ีท้ังของพนักงานและนายจาง  มีกฎเกณฑภายในและระเบียบสําหรับควบคุมกระบวน 
การทํางาน  สวนลักษณะองคการท่ีมีลักษณะหลีกเล่ียงความไมแนนอนตํ่าจะสะทอนออกมาในรูป
ไมชอบกฎระเบียบท่ีเปนทางการ  มีความวติกกังวลต่ํา  พนักงานจะทํางานหนักตอเม่ือตองการจะทํา
ไมไดเกิดจากแรงขับภายในท่ีจะทํากจิกรรมนั้น  และเปนผูกําหนดกรอบเวลาในการทํางานเอง 
 
ตารางท่ี 4  ความแตกตางระหวางลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนตํ่ากับลักษณะการหลีกเล่ียง 

    ความไมแนนอนสูงในองคการ 
 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนต่ํา 
(Weak Uncertainty Avoidance) 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง 
(Strong Uncertainty Avoidance) 

1.    มีความเครียดในงานตํ่า 1.    มีความเครียดในงานสูง 
2.    ความกาวราว  และความรูสึกตาง ๆ ไมควร 
       แสดงออก 

2.    ความกาวราว  และความรูสึกควรแสดงออก 
       ในบางคร้ัง  และควรเปดเผยในบางสถานท่ี 

3.    ยอมรับความเส่ียงสูง  และสามารถปรับตัว 
       กับสถานการณท่ีคลุมเครือได 

3.    ยอมรับความเส่ียงตํ่า  ความกลัวใน   
       สถานการณท่ีคลุมเครือ 

4.    มีแรงจูงใจในการทํางานใหไดรับ 
       ความสําเร็จ 

4.    แรงจูงใจในการทํางานคือความปลอดภัย 
       ม่ันคง 

5.   ไมตองการกฎระเบียบท่ีมีข้ันตอนชัดเจน 
       มากนัก 

5.    มีข้ันตอนท่ีชัดเจน  หรือกฎระเบียบขอ 
      บังคับในสถานการณท่ีไมเคยทํางานมากอน 

6.    มีความพรอมท่ีจะประนปีระนอมกับคูแขง 6.   ไมมีความตองการในการประนีประนอมกับ 
       คูแขง 

7.    ไมเช่ือในตํานาน 7.    เช่ือในตํานาน  และระบบท่ีแนนอน 
8.    จะทํางานหนัก  ก็ตอเม่ือตองการเทานัน้ 8.    มีการกระตุนจากภายใน  เพื่อใหทํางาน 

       หนัก 
9.    มีความอดทนตองานท่ีมีความคลุมเครือสูง 9.    มีความอดทนตองานท่ีมีความคลุมเครือตํ่า 
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนต่ํา 
(Weak Uncertainty Avoidance) 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง 
(Strong Uncertainty Avoidance) 

10.  ตองการผูจัดการในสายงานมากกวาผูท่ีมี 
       ความเช่ียวชาญ 

10.  ตองการผูท่ีมีความเช่ียวชาญมากกวา 
       ผูจัดการในสายงาน 

11.  สามารถยกเวนกฎตาง ๆ ไดในทางปฏิบัติ 11.  หามฝาฝนกฎระเบียบ  โดยเดด็ขาด 
ท่ีมา: Hofstede (1997) 
 
 Robbins (2003) กลาวไววา  วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีสมาชิกในองคการยึดถือ  ซ่ึงจะ
แสดงใหเห็นไดจากคุณลักษณะสําคัญ 10 ประการ 
 
 1.  การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) ไดแกระดบัของความรับผิดชอบ  ความเปน
อิสระของแตละคนและโอกาสในการแสดงความคิดสรางสรรค 
 

2.  ความอดทนตอความเส่ียง (Risk Tolerance) ไดแก  ระดับท่ีพนักงานไดรับการสงเสริม 
ใหมีการแสดงออกในการคัดคาน ความเปล่ียนแปลง  และการแสวงหาความเส่ียง 
 
 3.  การกําหนดทิศทาง (Direction) ไดแกระดับท่ีองคการกําหนดวัตถุประสงคและความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
 
 4.  การรวมมือ (Integration) ไดแกระดับท่ีหนวยงานในองคการไดรับการกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมการประสานงานและการรวมมือ 
 
 5.  การสนับสนุนการจดัการ (Management Support) ไดแกระดับท่ีผูจดัการไดเตรียมและ
ทําการติดตอส่ือสารอยางชัดเจน  ใหการสนับสนุน  และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
 
 6.  การควบคุม (Control) ไดแกจํานวนกฎระเบียบ  การควบคุมและการบังคับบัญชาโดย
ตรงท่ีใชในการดูแล  และควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 
 



44 
 

 7.  เอกลักษณ (Identity) ไดแกระดับของส่ิงท่ีสมาชิกสรางเปนเอกลักษณขององคการใน
แบบสวนรวมมากกวาแบบของกลุมทํางานเฉพาะหรือกลุมวิชาชีพ 
 
 8.  ระบบการใหรางวัล (Reward System) ไดแกระดับของการกําหนดแนวทางการให
รางวัล  เชน  การเพิ่มเงินเดือนหรือการเล่ือนตําแหนง  โดยอาศัยเกณฑตาง ๆ เชน  จากการ
ปฏิบัติงาน  ความอาวุโส  เปนตน 
 
 9.  ความอดทนตอความขัดแยง (Conflict Tolerance) ไดแกระดับของการท่ีพนักงานไดรับ
การกระตุนจากส่ิงท่ีปรากฏของความขัดแยง  และการวพิากษวิจารณอยางเปดเผย 
 
 10.  แบบของการส่ือสาร (Communication Patterns) ไดแกระดับของการส่ือสารใน
องคการท่ีถูกจํากัด  เนื่องจากระดับของคําส่ังตามสายงานอยางเปนทางการ 
  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆขางตน ในการศึกษาน้ีผูวิจยัยึดหลักการรับรู
วัฒนธรรมองคการตามทฤษฎีของ Hofstede (1997) ซ่ึงแบงการรับรูวัฒนธรรมองคการเปน 6 
ลักษณะ  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  ลักษณะความเปนปจเจกนยิม  ลักษณะความ
เปนกลุมนยิม  ลักษณะความเปนชาย  ลักษณะความเปนหญิงและลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน 

 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 

Organ (1991) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการวา  เปน
พฤติกรรมของพนักงานท่ีองคการไมไดกาํหนดไวใหปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 
 

Greenberg and Baron (2000) ใหความหมายของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการวา  เปนการกระทําโดยพนักงานท่ีมีสวนทําใหการดําเนินงานองคการเปนไปอยางดี  แต
ไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 
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Schnake and Dumler (1997)  ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
วา  เปนพฤตกิรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง  ไมไดเกีย่วของกบัการใหรางวลัหรือการ
ลงโทษโดยตรง  และเปนประโยชนตอองคการ 
 
 Maschane and Gilnow (2000) ใหความหมายวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
หมายถึง  พฤตกิรรมของพนักงานท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ีประจํา   
 
 Dubin (2000)  ใหความหมายวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  หมายถึง  
พฤติกรรมการทํางานดวยความเต็มใจของพนักงาน  แมปราศจากคําสัญญาวาจะใหรางวัล  ซ่ึงจะ
สงผลดีตอองคการ  ผลจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  คือ  ทําใหหนวยงานใน
องคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน  สงเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตใหสูงข้ึน 
 
 สรุปไดวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  หมายถึง การแสดงออกของ
พนักงานที่ปฏิบัติภายในองคการนอกเหนือจากงานท่ีเปนทางการ  หรือเปนการแสดงออกของ
พนักงานซ่ึงองคการไมไดกาํหนดไววาเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  แตพนกังานปฏิบัติดวยความเต็มใจ
เพื่อองคการ  เปนการแสดงออกท่ีสงเสริมความสัมพันธทางสังคม  และความรวมมือภายในองคการ  
ชวยสนับสนนุใหเกิดความสําเร็จในองคการ   
  
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 Organ and Konovsky (1989 cited in Spector, 1996)  ไดจําแนกองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไวเปน 2 รูปแบบ 
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน
เม่ือเขามีปญหา  บางทีเปนการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานผูไมมาทํางาน  หรือใหคําแนะนําเพื่อ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน 
 
 2.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามในส่ิงท่ี
องคการตองการใหทําและปฏิบัติตามกฎ  เชน  มาทํางานตรงเวลา  และไมกินเวลาทํางาน 
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 Morrison (1995 cited in Koys, 2001) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการออกเปน 4 รูปแบบ  ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมท่ีเหนือกวาความ
คาดหวังของลูกคา 
 
 2.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมท่ีมีลักษณะท่ีจะใหความ
ชวยเหลือลูกคาท้ังภายในและภายนอก 
 
 3.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมท่ีใหคําเสนอแนะในการ
ปรับปรุงคุณภาพการทํางาน  และความพงึพอใจของลูกคา 
 
 4.  พฤติกรรมการความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) และพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
(Courtesy) เปนการสรางบรรยากาศท่ีดีระหวางพนักงานท่ีใหบริการแกลูกคาเปนอยางดี 
 
 ซ่ึงหลังจากนัน้ Organ (1991) ไดแบงรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ออกเปน 5 รูปแบบ  คือ 
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมท่ีทําดวยความสมัครใจ  เพื่อ
ชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือมีปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาท่ีของเขาใหเสร็จสมบูรณภายใต
สถานการณไมปกติ  เชน  การแนะนําใหแกพนักงานท่ีเขามาทํางานใหมวา  จะตองใชอุปกรณ
ใดบาง  ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในงานท่ีค่ังคาง  หรือชวงท่ีเพื่อนรวมงานลาปวย  สับเปล่ียนวนัหยุด
ใหกับเพื่อนรวมงาน 
 
 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  เปนพฤติกรรมท่ีมุงแกปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคลในการทํางาน  ไมใชอารมณเม่ือเกิดความขัดแยง  ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยาย
ออกไปเม่ือมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน  มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน  จะจัดขอมูล
ขาวสารใหผูท่ีตองการเกี่ยวกบัตารางการทํางาน 
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 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportmanship) เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความ
อดทนตอปญหาหรือความไมสะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไมได  และอุปสรรคในการทํางานโดย
ปราศจากความไมพอใจ 
 
 4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีแสดงความ
รับผิดชอบเชิงสรางสรรคท่ีเกี่ยวกับนโยบายขององคการ  ไมใชเพยีงแคแสดงความคิดเห็น  แตตอง
อานจดหมาย  ใหความสนใจในท่ีประชุมดวยความสมัครใจ  อานประกาศตาง ๆ มากกวาท่ีจะขวาง
ท้ิงไปในเร่ืองแจงใหทราบท่ัวไป  อานบนัทึก  และเก็บขอมูลตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับองคการ 
 
 5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมท่ีพนักงานทํางาน
ตามภาระหนาท่ีท่ีไดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัตใินรูปแบบท่ีเหนือกวาระดับความตองการ
ในการปฏิบัติงานท่ีต่ําท่ีสุด  เชน  มีความตรงตอเวลา  การชวยดแูลรักษาอุปกรณภายในท่ีทํางาน  
เช่ือฟงกฎระเบียบ  ไมขาดงาน  ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใชในเร่ืองสวนตัว 
 
ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 สฎายุ  ธีระวณชิตระกูล (2547) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการทําให
เกิดผลลัพธตอบุคคลและตอประสิทธิผลองคการ  ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอบุคคล  คือ  ทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติ 
งานท่ีดี  มีคุณภาพชีวติในการทํางานในระดับสูงและมีแนวโนมท่ีจะทําใหไดรับการประเมินผลงาน
สูงกวาผูรวมงานอ่ืน ๆ  
 
 2.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีอิทธิพลทางตรงในการสงเสริมประสิทธิ 
ผลขององคการเนื่องจาก 
 
  2.1  เปนการลดจํานวนทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบัติงานเพียงหนาท่ีเดยีว  ใหบุคลากร
สามารถทํางานไดหลายบทบาท 
 
  2.2  ชวยเสริมสรางผลิตภาพในดานการจัดการ 
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  2.3  มีทรัพยากรบุคคลเพ่ิมข้ึนอยางไมจาํกดัมีเปาหมายมุงไปในการสรางผลงาน 
 
  2.4  มีการชวยเหลือการทํางานของผูรวมงานท้ังภายในและภายนอกกลุมงาน 
 
  2.5  ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงาน  เนื่องจากมีการชวยเหลือในการทํางาน  
ทําใหเกิดการเรียนรูครบวงจรอันทําใหบุคลากรสามารถสรางผลงานไดอยางรวดเร็วข้ึน 
 
  2.6  สามารถรักษาและดึงดดูใหบุคลากรท่ีดีใหคงอยูในองคการ  สนับสนุนความ
คงท่ีเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองคการ 
 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆขางตน ในการศึกษาน้ีผูวิจยัยึดหลักพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการตามทฤษฎีของ Organ (1991)  ซ่ึงแบงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการเปน 5 รูปแบบ  คือ  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  
พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการกับความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนขนาด
ใหญแหงหนึ่ง  โดยศึกษาในกลุมตัวอยางท่ีเปนพนกังานขององคการธุรกิจเอกชนขนาดใหญแหง
หนึ่ง  จํานวน 392 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุก
รูปแบบอยูในระดับสูง ยกเวนพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 2 ป  มีพฤติกรรมการใหความรวมมืออยู
ในระดบัปานกลาง  และยังพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกัน 
 
 ภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม
ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องคการของรัฐแหงหนึ่ง  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบ 
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แทน  ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนและดานระบบ  ในระดับปานกลาง  แตรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาใน
ระดับสูง  พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุกรูปแบบในระดับสูง  การรับรู
ความยุติธรรมดานระบบมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   
ซ่ึงตัวแปรพยากรณท่ีสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการคือ  การรับรูความ
ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  โดยมีอํานาจใน
การทํานายไดรอยละ 14.2 
 
 หัถยา  สุบรรณ (2545) ทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน  
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการอุตสาหกรรมปาไม  พบวา  พนกังานระดับปฏิบัติการขององคการอุตสาหกรรม
ปาไมไมมีทัศนคติในการทํางาน  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับปานกลาง  มีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดบัสูง  และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี  และทัศนคติ
ในการทํางาน  ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  และสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอย
ละ 54.9 
 
 เกษรา  ชัยรังษเีลิศ (2547) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  การ
สนับสนุนทางสังคม  ทัศนคติตองาน  และภาวะผูนํา  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
โดยศึกษาในกลุมตัวอยางพนกังานบริษัทเอกชนขนาดกลางท่ีดําเนินธุรกิจเกีย่วกับการรับเหมาเดิน
ระบบไฟฟาแรงตํ่า  แรงสูง  และเคร่ืองจักรกล  ในจังหวดักรุงเทพมหานคร  จํานวน 132 คน  
ผลการวิจัยพบวา  พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมในระดับสูง   
ตัวแปรอายุ  เพศ  และทัศนคติตองาน  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  การสนับสนุนทางสังคม  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  และเพศ
ของพนักงานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 47.4 
 

Ehrhart (2001) ศึกษาภาวะผูนํา และบรรยากาศของความยุติธรรมเพ่ือทํานายระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานรานขายของชําจํานวน 249  ราน  
โดยใหหัวหนางานหรือลูกนองเปนผูประเมินแลวแตสถานการณ ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐาน
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กลาวคือ พบวามีความสัมพันธกันระหวางภาวะผูนํา และบรรยากาศของความยุติธรรมกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Jeffrey and Amir (2002) ไดศึกษามิติของตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
โดยศึกษาแบบวิเคราะหเมตตา พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธ
อยางใกลชิดกบัตัวแปร ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการความยุติธรรม 
ความซ่ือสัตย และการสนับสนุนของผูนํา 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพ 
  

อัมพร  พิพิธเจริญพร (2545)  ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  และคุณภาพการบริการของพนักงานตามการรับรูของหัวหนางาน: 
กรณีศึกษาศูนยบริการรถยนตแหงหนึ่ง  ศึกษากลุมตัวอยางพนักงานในศูนยบริการรถยนตแหงหนึ่ง
จํานวน 190 คน  ผลการศึกษาพบวา องคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธกับ
คุณภาพการบริการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากกวาองคประกอบบุคลิกภาพ 
อ่ืน ๆ องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุกดานและโดยรวมมีความ 
สัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการสูง  เรียงตามลําดับ  คือ  ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนใน
องคการโดยรวม  ดานการทําความดีใหกับสังคมในองคการ  และดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬาในการ
ทํางาน  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  พนักงานท่ีมีระดับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน
ในองคการสูง  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสูง  และมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
ต่ําจะมีโอกาสเปนพนักงานท่ีใหบริการท่ีมีคุณภาพสูง  โดยอํานาจในการพยากรณรอยละ 63.3  
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธกับคุณภาพการบริการและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการมากกวาบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ ลักษณะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวต่ําเปน
ลักษณะบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมสําหรับงานบริการ 
 

อาภาภรณ  พิทักษกําพล (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพนัธภาพกับผูบังคับบัญชา
และบุคลิกภาพของพนักงานกบัความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
ศึกษากลุมตัวอยางพนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัทเอกชนท่ีประกอบกิจการดานการใหคําปรึกษา
ทางธุรกจิและตรวจสอบบัญชีแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  จาํนวน 383 คน  ผลการวิจยัพบวา  
ความผูกพันตอองคการมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมี
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นัยสําคัญ  บุคลิกภาพ 5 องคประกอบของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการอยางมีนัยสําคัญ  สัมพนัธภาพกับผูบังคับบัญชารวมกบับุคลิกภาพดานความไมม่ันคงทาง
อารมณและบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบสามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
 อัญพร  พูลทรัพย (2546)  ศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) กับพฤตกิรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษา กองรายได  การประปานครหลวง  โดยศึกษากลุม
ตัวอยางเปนพนักงานในกองรายได  การประปานครหลวง  จํานวน 244 คน  ผลการวิจัยพบวา  
องคประกอบบุคลิกภาพท่ีโดดเดนท่ีสุดของพนักงาน  คือ  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ  รองลงมาคือ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุกดาน  และ
โดยรวมอยูในระดับสูง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีเดนท่ีสุด  คือ  พฤติกรรมดาน
ความอดทนอดกล้ัน  รองลงมาคือพฤติกรรมดานการคํานงึถึงผูอ่ืน  ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  คือ  อายุและสถานภาพสมรส  องคประกอบบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานกึมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุกดาน   
และโดยรวมทีร่ะดับนยัสําคัญทางสถิติ .05  พนักงานที่มีองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูง   
มีโอกาสเปนพนักงานท่ีมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุกดานและโดยรวมสูง 
 
 สุจิตรา  เกษสุวรรณ (2550)  ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพ  ความพึงพอใจ
ในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษาบริษทั แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  กลุมตัวอยางคือ  พนักงานบริษทั แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 319 คน  ผลการวิจับพบวา  ลักษณะบุคลิกภาพดานเปดเผยตนเอง  ดานความ
รับผิดชอบ  ดานการเปดรับประสบการณและดานความเขาใจผูอ่ืน  มีความสัมพันธทางบวกกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนัยสําคัญ  ลักษณะบุคลิกภาพดานความไมม่ันคง
ทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนัยสําคัญ  
บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตนเอง  และบุคลิกภาพดานการเปดรับ
ประสบการณ  ความพึงพอใจในงาน  มีอํานาจรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการอยางมีนัยสําคัญ 
 

Gellatly and Irving (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบโดย
เลือกมาเพียงดานการแสดงตัว ดานความออนนอม และดานความมีสติ กับความเปนอิสระในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงานตามบริบทขององคการ กับผูจัดการท่ีทํางานเก่ียวกับงานสาธารณะ  
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79  คน พบวาความเปนอิสระในการทํา งานมีความสัมพนัธกันในทางบวก กับบุคลิกภาพดานความ
ออนนอม และดานความมีสติ และผลการปฏิบัติงานตามบริบทขององคการจะมีความสัมพันธกัน
ในทางบวก กับบุคลิกภาพดานการแสดงตัวและความมีอิสระในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 

LePine and Dyne (2001) ไดศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมชางเจรจา พฤติกรรมให 
ความรวมมือ และการปฏิบัติงานตามภาระหนาท่ี กับความสามารถทางความคิดเขาใจ และ
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ดวยกลุมตัวอยางท่ีกําลังศึกษาตอดานการบริหาร จํานวน 276 คน พบวา
บุคลิกภาพดานความมีสติ ดานการแสดงตัว ดานความออนไหว และดานความออนนอม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมใหความรวมมือท่ี .17, .14, -.11 และ .18 ตามลําดับ และยังมีความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมชางเจรจาท่ี .26, .30, -.12 และ -.11 ตามลําดับ และพบวาบุคลิกภาพดานการ
เปดรับประสบการณและดานความออนนอมมีความสัมพันธกับความสามารถทางความคิดเขาใจท่ี 
.18 และ -.11 ตามลําดับ แตในเร่ืองการปฏิบัติงานตามภาระหนาท่ีนัน้ไมปรากฎวามีบุคลิกภาพใด
เลยท่ีมีความสัมพันธ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ไดศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคการตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประวิชาชีพ: ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลค่ันกลาง และ 
อิทธิพลสอดแทรก ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล และทํางานในโรงพยาบาลแหงปจจุบันไมนอยกวา 6 เดือน จํานวน 1,649  คน จาก 
การพัฒนาแบบจําลองผลการปฏิบัติงาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีอิทธิพล 
ทางออมตอผลการปฏิบัติงานโดยผานพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการและความยุติธรรม 
ในองคการ 
 
 พจณยี  ไหลพนิชถาวร (2550)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ  ความเช่ืออํานาจการควบคุมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชนจงัหวัดลําปาง  ซ่ึงกลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน
จังหวดัลําปาง  จํานวน 416 คน  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูความยุตธิรรมในองคการดานผลลัพธอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01  
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานกระบวนการอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูความยุตธิรรมในองคการมีปฏิสัมพันธอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
.01 

Bartol Durham and Poon (2001) ศึกษาอิทธิพลของการแบงระดับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกับแรงจูงใจและการรับรูความยุติธรรม กลุมตัวอยางเปนนกัเรียนอาสาสมัครจํานวน 305 
คน ผลการวิจยัพบวา ผลของระบบการจัดลําดับและระดบัผลการปฏิบัติงานกับระบบการปรับปรุง
บางสวนโดยผานการรับรูความสามารถของตนเองและเปาหมายของบุคคล ระบบการจัดลําดับและ
ระดับผลการปฏิบัติงานมีผลกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรม
ดานขบวนการ 
 
 Colquitt et al. (2001) ไดทําการศึกษาเร่ืองความยุติธรรมในสหัสวรรษ  ซ่ึงใชการวิเคราะห 
อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเกีย่วกับความยุติธรรมในองคการยอนหลังไป 25 ป  
ผลการศึกษาพบวา  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีในองคการ 
 
 Tepper and Taylor (2003) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมดานกระบวนการขององคการของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชากับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีในองคการ  โดยศึกษากับทหารกองรักษาการณและผูบังคับบัญชาจํานวน 373 นาย   
ผลการศึกษาพบวา  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 

โสมสุดา  เล็กอุดากร  (2547)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาล  กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 250 คน  ผลการวิจัยพบวา 
พยาบาลมีการรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับสูง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการอยูในระดับสูง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมใหความชวยเหลือ 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี และ
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พฤติกรรมการใหความรวมมือ มีความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ  .01  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี และ
พฤติกรรมการใหความรวมมือสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของพยาบาลไดรอยละ  58.3 

 
ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน (2548)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวฒันธรรมองคการ 

ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานบริษัท ซี.พี.  เซเวน
อีเลฟเวน จํากดั (มหาชน)  กลุมตัวอยางเปนพนักงานประจําสํานักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 1 ปข้ึน
ไป จํานวน 301 คน  ผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปน
ชาย ความเปนหญิง และการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   ตัวแปรอิสระท่ีสงผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ คือการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนปจเจก
นิยม ความเปนกลุมนิยม และความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานและดานเพ่ือนรวมงานสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 33 

 
พิชญพรรณ พทุธิมา (2548)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาใน

ตนเองท่ีมีพื้นฐานจากองคการและการรับรูวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงานในองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ศึกษากลุมตัวอยางพนักงานองคการขนสง
มวลชนกรุงเทพ  จํานวน 260 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานในสํานักงานองคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการอยูในระดับสูง  ปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการไม
แตกตางกัน  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปนปจเจกนยิม ดานความเปนกลุมนิยม ดาน
ความเปนชาย ดานความเปนหญิง และดานการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนยัสําคัญทางท่ีระดับ  .01  การรับรูวัฒนธรรม
องคการดานความเปนกลุมนยิม และการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความปจเจกนยิม สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 23.8 

 
นันททสภรณ  อภิศักดิก์ุล  (2548)   ทําการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความพึง

พอใจในงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานฝายบริการลูกคา 
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ศึกษากลุมตัวอยางจาํนวน 215 คน  คือพนักงานฝายบริการลูกคา  
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ผลการวิจัยพบวา  การรับรูวฒันธรรมองคการทุกลักษณะอยูในระดับสูง พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการอยูในระดับคอนขางสูงทุกพฤติกรรม  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01  การ
รับรูวัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการไดโดยมีสัมประสิทธ์ิการทํานายรอยละ 60.8 
 

จากการตรวจเอกสาร  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของพบวา บุคลิกภาพ  การรับรู
ความยุติธรรมในองคการ  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธและมีผลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  จึงทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
-  การรับรูความยุติธรรมดาน  
    ผลตอบแทน 

-  การรับรูความยุติธรรมดาน 

     กระบวนการ 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 

- เงินเดือน 

- อายุงานในบริษัท 

- ตําแหนงงาน 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
-  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ 
-  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม 
-  ลักษณะความเปนกลุมนิยม 
-  ลักษณะความเปนชาย 
-  ลักษณะความเปนหญิง 
-  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม 
    แนนอน 

บุคลิกภาพ 

-  แบบเปดเผย-เก็บตัว 
-  แบบหว่ันไหวทางอารมณ-มั่นคงทาง 
   อารมณ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
-  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
-  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 
-  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
-  พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
-  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

 ปจจัยสวนบุคคล  บุคลิกภาพ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรูวัฒนธรรม
องคการสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษทั
ผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงสํารวจ  มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดบัพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  2) ศึกษาบุคลิกภาพ  
ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานในบริษัท
ผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  และ 3) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัยในคร้ังนี้
ไว ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก  พนกังานทุกระดบัในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหง
หนึ่ง  เฉพาะในสวนของพนกังานประจําโดยไมรวมพนกังานรับชวงงานตอ(Subcontract) มีจํานวน
ท้ังส้ินรวม 300 คน 

 
 การวิจยัคร้ังนีศึ้กษาจากกลุมตัวอยางซ่ึงคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของประชากรโดย
ใชสูตรการคํานวณของ Yamane (1973: 725 อางใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) ดังนี ้
 

 สูตร n    =  
21 Ne

N


 

 

 เม่ือ  n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N   =   จํานวนของประชากร 
     e    =   ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได  กําหนดใหเทากับ 

           รอยละ 5 
 

 เม่ือแทนคาจํานวนของประชากรในสูตร  จะไดผลลัพธดังนี ้
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     n    =  
2)05.0(3001

300


 

 

     n    =   171  คน 
 
 จากการคํานวณโดยใชสูตรดังกลาวไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 171 คน  หลังจากนั้น
ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย(Simple Random Sampling) โดยการจับ
สลากรายช่ือพนักงาน  
 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถาม  แบงออกเปน  
5 สวน  ดังนี ้
 

 สวนท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 7 ขอ  
ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับ  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  เงินเดือนท่ีไดรับ  
อายุงานในบริษัท  และตําแหนงงาน  เปนแบบใหเติมขอความหรือตรวจรายการ (Check list) 
 
 สวนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพเอ็มพีไอ(The 
Maudsley Personality Inventory: MPI) ซ่ึง สมทรง  สุวรรณเลิศ และคณะ (อางใน แสงสุรีย  
สําอางคกูล, 2534) ไดแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทย โดยแบบทดสอบนี้ประกอบดวยขอคําถาม
ท้ังหมด 48 ขอ  แบงเปนคําถามท่ีประเมินบุคลิภภาพ 2 แบบคือ 
 
 บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว (Extraversion – Introversion: E)  มีจํานวน 24  ขอ 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ (Neuroticism – Stability: N) 
 มีจํานวน  24  ขอ 
 
 ขอคําถามมีคําตอบ 3 ลักษณะ  คือ “ใช”  “ไมแนใจ” “ไมใช”  เม่ือขอความท่ีอยูในมาตรา E 
ผูตอบจะไดคะแนน 2 1 และ 0 คะแนน  จากคําตอบ “ใช”  “ไมแนใจ” “ไมใช”  แตถาขอความนั้น ๆ 
อยูในมาตรา N ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  โดยคาคะแนนท่ีเปนจุดตัดในการวัดแนวโนม
บุคลิกภาพ แบบเปดเผย (Extraversion) – แบบเก็บตัว (Introversion)  และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
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ทางอารมณ (Neuroticism)-แบบม่ันคงทางอารมณ (Stability) คือ 25 คะแนน  การแปลผลคะแนน
บุคลิกภาพมี  ดังนี ้
 
 1. พนักงานทีมี่บุคลิกภาพแบบเปดเผย-หวั่นไหวทางอารมณ (Extraversion – Neuroticism)   
จะมีคะแนนบุคลิกภาพในมิติเชิงพฤติกรรมการแสดงออก  และมิติเชิงสภาวะอารมณมากกวา  25
คะแนน 
 
 2.  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-ม่ันคงทางอารมณ (Extraversion – Stability) จะมีคะแนน
บุคลิกภาพในเชิงมิติเชิงพฤติกรรมการแสดงออกมากกวา 25 คะแนน แตคะแนนบุคลิกภาพในมิติ
เชิงสภาวะอารมณนอยกวา 25 คะแนน 
 
 3.  บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-หวั่นไหวทางอารมณ (Introversion - Neuroticism) จะมีคะแนน
บุคลิกภาพในมิติเชิงพฤติกรรมการแสดงออกนอยกวา 25 คะแนน  แตคะแนนบุคลิกภาพในเชิงมิติ
สภาวะอารมณมากกวา 25 คะแนน 
 
 4.  บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคงทางอารมณ (Introversion - Stability) จะมีคะแนน
บุคลิกภาพในมิติเชิงพฤติกรรมการแสดงออก  และคะแนนบุคลิกภาพในมิติเชิงสภาวะอารมณนอย
กวา 25 คะแนน  
  
 สวนท่ี  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  เปนแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนเองจากการตรวจสอบเอกสาร  แนวคิดเกีย่วกับความยุติธรรมในองคการตามแนวคิด
ของ Greenberg and Baron (2000) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating 
Scale) โดยจําแนก  ออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 35 ขอ  ครอบคลุมการรับรู
ความยุติธรรมในองคการ 2 ดาน  ดังนี ้
 
 1.  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน      จํานวน  18  ขอ  ไดแก  ขอ 1-18 
 2.  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ     จํานวน  17  ขอ  ไดแก  ขอ 19-35 
 
 ลักษณะขอคําถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ  ดังนี ้
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 ขอความทางบวก  ไดแก  ขอท่ี 1, 2, 3, 4, 7, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 20, 21, 22, 
23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32 ,33 ,34 และ 35 
 
 ขอความทางลบ  ไดแก  ขอท่ี 5, 6, 8, 12 และ 18 
 
 แตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ  โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ  
ดังนี ้
 
    คะแนนขอคําถามทางบวก คะแนนขอคําถามทางลบ 
 
 ไมจริงเลย   1  คะแนน   5  คะแนน 
 ไมจริง    2  คะแนน   4  คะแนน 
 ไมแนใจ   3  คะแนน   3  คะแนน 
 เปนจริง    4  คะแนน   2  คะแนน 
 เปนจริงมากท่ีสุด   5  คะแนน   1  คะแนน 
 
การแปลผลคะแนน 
 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลคะแนนการรับรูความยุตธิรรมในองคการเปน 3 ระดบั คือ 
พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมจากบริษัทอยูในระดบัมาก  พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรม
จากบริษัทอยูในระดับปานกลาง   พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมจากบริษัทอยูในระดับนอย 
โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาคช้ันดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 58) 
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
          จํานวนระดบั 

     =   
3

15   

     =    1.33 
 
นั่นหมายถึงจะมีความกวางของอันตรภาคช้ันเทากับ 1.33  และไดใหความหมายเปนดังนี ้
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 คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00   หมายถึง  พนักงานรับรูวาไดรับความยุตธิรรมจากบริษัทอยู 
        ในระดับมาก   

คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67   หมายถึง  พนักงานรับรูวาไดรับความยุตธิรรมจากบริษัท 
         อยูในระดับปานกลาง   

คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33   หมายถึง  พนักงานรับรูวาไดรับความยุตธิรรมจากบริษัทอยู 
        ในระดับนอย   

 
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนเองจากการตรวจสอบเอกสาร  แนวคิดเกีย่วกับวฒันธรรมองคการตามแนวคิดของ 
Hofstede (1997) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนก
ออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 61 ขอ  ครอบคลุมวัฒนธรรมองคการ 6 ลักษณะ  
ดังนี ้
 
 1.  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ จํานวน  14  ขอ  ไดแก  ขอ   1-14 
 2.  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม  จํานวน  10  ขอ  ไดแก  ขอ 15-24 
 3.  ลักษณะความเปนกลุมนยิม  จํานวน  10  ขอ  ไดแก  ขอ 25-34 
 4.  ลักษณะความเปนชาย   จํานวน   9   ขอ  ไดแก  ขอ 35-43 
 5.  ลักษณะความเปนหญิง  จํานวน  10  ขอ  ไดแก  ขอ 44-53 
 6.  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน   จํานวน   8   ขอ  ไดแก  ขอ 54-61    
 
 ลักษณะขอคําถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ  ดังน้ี 
 
 ขอความทางบวก  ไดแก  ขอท่ี 1, 2, 4, 5, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 
22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 
48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60 และ 61 
 
 ขอความทางลบ  ไดแก  ขอท่ี  3, 6, 7 และ 14 
 
 แตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ  โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ  
ดังนี ้
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    คะแนนขอคําถามทางบวก คะแนนขอคําถามทางลบ 
 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน   1  คะแนน 
 ไมเห็นดวย   4  คะแนน   2  คะแนน 
 ไมแนใจ   3  คะแนน   3  คะแนน 
 เห็นดวย    2  คะแนน   4  คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง   1  คะแนน   5  คะแนน 
 
การแปลผลคะแนน 
 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลคะแนนการรับรูวัฒนธรรมองคการเปน 3 ระดับ คือ 
พนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก  พนกังานรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปาน
กลาง   พนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดบันอย  โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาค
ช้ันดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ,2543: 58) 
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
          จํานวนระดบั 

     =   
3

15   

 
     =    1.33 
 
นั่นหมายถึงจะมีความกวางของอันตรภาคช้ันเทากับ 1.33  และไดใหความหมายเปนดังนี ้
 

คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00  หมายถึง   พนักงานรับรูวฒันธรรมองคการอยูในระดบัมาก   
คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67  หมายถึง   พนักงานรับรูวฒันธรรมองคการอยูในระดบัปาน 
                                                               กลาง   
คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึง   พนักงานรับรูวฒันธรรมองคการอยูในระดบันอย  
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 สวนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  เปนแบบ 
สอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเองจากการตรวจสอบเอกสาร  แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตามแนวคิดของ Organ (1991) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรา
สวนประเมนิคา (Rating Scale) โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 50 ขอ  
ครอบคลุมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 5 ดาน  ดังนี ้
 
 1.  ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  7   ขอ  ไดแก   ขอ 1-7 
 2.  ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน จํานวน  6   ขอ  ไดแก   ขอ 8-13 
 3.  ดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน จํานวน  9   ขอ  ไดแก   ขอ 14-22 
 4.  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 12  ขอ  ไดแก   ขอ 23-34 
 5.  ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี จํานวน 16  ขอ  ไดแก   ขอ 35-50 
 
 ลักษณะขอคําถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ  ดงันี ้
 
 ขอความทางบวก  ไดแก  ขอท่ี 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13 ,14, 15, 16, 18, 19, 
21, 24, 25, 26, 27, 29, 31, 32, 34, 35, 36, 37, 38, 40, 42, 44, 45, 46, 47, 48, 49 และ 50 
 
 ขอความทางลบ  ไดแก  ขอท่ี  17, 20, 22, 23, 28, 30, 33, 39, 41 และ 43 
 
 แตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ  โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ  
ดังนี ้
 
    คะแนนขอคําถามทางบวก คะแนนขอคําถามทางลบ 
 
 ไมเคยปฏิบัติเลย   1  คะแนน   5  คะแนน 
 นาน ๆ คร้ัง   2  คะแนน   4  คะแนน 
 บางคร้ัง    3  คะแนน   3  คะแนน 
 บอยคร้ัง    4  คะแนน   2  คะแนน 
 เปนประจํา   5  คะแนน   1  คะแนน 
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การแปลผลคะแนน 
 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปน 
 3 ระดับ คือ พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับดี  พนกังานในบริษทั
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับปานกลาง   พนักงานในบริษัทมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดบัไมดี  โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาคช้ันดังน้ี 
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ,2543: 58) 
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
          จํานวนระดบั 

     =   
3

15   

 
     =    1.33 
 
นั่นหมายถึงจะมีความกวางของอันตรภาคช้ันเทากับ 1.33  และไดใหความหมายเปนดังนี ้
 

คะแนนระหวาง 3.68 – 5.00  หมายถึง  พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององค 
       การอยูในระดับดี  

คะแนนระหวาง 2.34 – 3.67  หมายถึง  พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององค 
        การอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึง  พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององค 
       การอยูในระดับไมด ี

 
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 
 1.  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเพ่ือ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา  การใชภาษา  และลักษณะของขอความท่ีใชใหเหมาะสมกับ
กลุมประชากรท่ีจะศึกษา  โดยการนําโครงรางแบบสอบถามไปใหคณะกรรมการท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาและนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม 
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 2.  การทดลองใช (Try Out) แบบสอบถามโดยทดลองใชกับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียง
กับกลุมตัวอยางเปนพนกังานบริษัทโรงงานเหล็กกรุงเทพ จํากัด  จํานวน 25 คน 
 
 3.  นําขอมูลมาวิเคราะหหาคา Item-Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอ  โดยใชขอ
คําถามท่ีมีคา r ไมนอยกวา .396  ซ่ึงพิจารณาตามหลักเกณฑท่ียอมรับไดจากตาราง Critical Values 
of  r  สําหรับกลุมตัวอยางท่ีใชในการ Try Out  จํานวน 25 คน  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05  
(ดังมีรายละเอียดคา r ในภาคผนวก ข) 
 
 4.  วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามรายดานและท้ังฉบับโดยใช
วิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ัน ดังนี ้
  
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพเอ็มพีไอ 
(The Maudsley Personality Inventory: MPI) ไดคาความเช่ือม่ันรายดาน  ดังนี ้
  
 บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว   

(Extraversion – Introversion: E)   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .7170 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ   
 (Neuroticism – Stability: N)    มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .7809 
   
 
 สวนท่ี 3  แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ  มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 
.9616 และเม่ือวิเคราะหแยกในแตละดานไดคาความเช่ือม่ันรายดาน  ดงันี้ 
 
 1.  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน       มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .9532 
 2.  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ      มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .9167 
 

สวนท่ี 4  แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการ  เม่ือวเิคราะหแยกในแตละดานไดคา
ความเช่ือม่ันรายดาน  ดังนี ้
 
 1.  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ       มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8970 
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 2.  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม        มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8828 
 3.  ลักษณะความเปนกลุมนยิม       มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8960 
 4.  ลักษณะความเปนชาย         มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .7854 
 5.  ลักษณะความเปนหญิง       มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .9123 
 6.  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน       มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .6705 
 
 สวนท่ี 5  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  มีคาความเช่ือม่ันท้ัง
ฉบับเทากับ .9501  และเม่ือวเิคราะหแยกในแตละดานไดคาความเช่ือม่ันรายดาน  ดงันี้ 
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ       มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .7499 
 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน          มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .7791 
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน          มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .7274 
 4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ          มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8551 
 5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี         มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .9282 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนนิการเปนข้ันตอน  ดังนี ้
 
 1.  ติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลกับผูจัดการฝายคาจางและการบุคคลของบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่ง  โดยขอทราบจํานวนพนกังาน  และรายละเอียดตาง ๆ ของบริษัท  และขอ
หนังสือขออนญุาตเก็บขอมูลจากภาควิชาจติวิทยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
เพื่อสงไปยังฝายคาจางและการบุคคลของบริษัท 
 
 2.  ประสานงานกับเจาหนาท่ีฝายคาจางและการบุคคลของบริษัทเพื่อนําแบบสอบถามไป
มอบให  จํานวน 180 ชุด  เพือ่แจกใหพนักงานตามรายช่ือท่ีกําหนดไว  พรอมท้ังช้ีแจงวิธีการตอบ
แบบสอบถาม  เพื่ออธิบายพนักงานผูตอบแบบสอบถามตอไป  ใชเวลาดําเนินการท้ังส้ินประมาณ  
1 เดือน  ไดรับแบบสอบถามท่ีตอบครบถวนสมบูรณกลับคืนมาจํานวน 171  ชุด  คิดเปน 95%   
หลังจากนัน้นาํแบบสอบถามมาทําการตรวจใหคะแนน  และนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 วิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติสําเร็จรูป  
 

 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 

 1.  การแจกแจงความถ่ีและคารอยละ ใชในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
 

2.  คาเฉล่ีย ( X )  ใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ  
 
3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉล่ียเพ่ือแสดงลักษณะการ

กระจายของขอมูล 
 

4.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
เพื่อหาตัวพยากรณรวมในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 การวิจยัคร้ังนีใ้ชระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05, .01 และ .001 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลไดตรงกนั 
ผูวิจัยจึงกําหนดลักษณะและอักษรยอ ดังตอไปนี ้

 
 n  หมายถึง   จํานวนกลุมตัวอยาง 
X   หมายถึง   คาเฉล่ีย 

 S.D.   หมายถึง   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
MIN  หมายถึง  คาตํ่าสุด (Minnimum) 
MAX  หมายถึง  คาสูงสุด (Maximum) 

 t  หมายถึง   คาสถิติท่ีใชในการศึกษาแบบ t-test 
 F  หมายถึง   คาสถิติท่ีใชในการศึกษาแบบ F-test 
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 p  หมายถึง   ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 r  หมายถึง   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 R หมายถึง   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพห ุ
 R2  หมายถึง   ประสิทธิภาพในการพยากรณ 
 R2 adj  หมายถึง   ประสิทธิภาพในการพยากรณท่ีปรับแลว 
 b  หมายถึง   สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรในรูปคะแนนดิบ 
 Beta  หมายถึง   สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Std Error หมายถึง  คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 *  หมายถึง   นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 **  หมายถึง   นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 ***  หมายถึง   นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 Sex  หมายถึง   เพศ 
 Age หมายถึง   อายุ 
 Edu  หมายถึง    การศึกษา 
 Status  หมายถึง   สถานภาพสมรส 
 Salary  หมายถึง  เงินเดือนท่ีไดรับ 
 Year หมายถึง   อายุงานในบริษัท 
 Po หมายถึง  ตําแหนงงานในปจจุบัน 
 PS1 หมายถึง  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว 
 PS2 หมายถึง  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ 
 JTP หมายถึง  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
 JTD  หมายถึง  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 OPD  หมายถึง  การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเหล่ือมลํ้าของ       
                                                                    อํานาจ 
 OI  หมายถึง  การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนปจเจก  
                                                                    นิยม 
 OC  หมายถึง  การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนกลุมนิยม 
 OM  หมายถึง  การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนชาย 
 OF  หมายถึง  การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนหญิง 
 OUA  หมายถึง  การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะการหลีกเล่ียงความ 
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                               ไมแนนอน 
 OCB  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม 
 OCBA  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการให   
                                                                    ความชวยเหลือ 
 OCBC  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการ 
                                                                    คํานึงถึงผูอ่ืน 
 OCBS  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความ 
                                                                    อดทนอดกล้ัน 
 OCBCV หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการให 
                                                                    ความรวมมือ 
 OCBCS  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความ 
                                                                    สํานึกในหนาท่ี 



 
 

 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
  

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 
3 สวน  ดังนี ้

 
ตอนท่ี 1  ปจจยัสวนบุคคลของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง  ไดแก  เพศ  

อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  สถานภาพสมรส  เงินเดอืน  อายุงานในบริษัทและตําแหนงงาน 
 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  การรับรู

วัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่ง 
  

ตอนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
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ตอนท่ี 1  ปจจยัสวนบุคคลของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง ไดแก  เพศ  อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด  สถานภาพสมรส  เงินเดือน อายุงานในบริษัท และตําแหนงงาน 
 
ตารางท่ี 5  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสูงสุด และคาตํ่าสุด ของขอมูลปจจัย

สวนบุคคลของพนักงานในบริษัทผลิตวัดสุกอสรางแหงหนึ่ง 
(n = 171) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
       1. ชาย 
       2. หญิง 

 
94 
77 

 
55.0 
45.0 

 
อายุ 

  

       1. นอยกวา 25 ป 
       2. 25 – 30 ป 
       3. 31 – 40 ป 
       4. มากกวา 40 ป 

17 
57 
59 
38 

10.0 
33.3 
34.5 
22.2 

X  =    34.2 ป     S.D. = 8.9    MIN = 19.2 ป       MAX = 59.0 ป 
   
ระดับการศึกษาสูงสุด   
       1. มัธยมศึกษาตอนตน 
       2. มัธยมศึกษาตอนปลาย 
       3. ปวช. 
       4. ปวส. 
       5. ปริญญาตรี 
       6. ปริญญาโท 

  2 
  4 
  3 
63 
87 
12 

  1.2 
  2.3 
  1.7 
36.9 
50.9 
  7.0 

   
สถานภาพสมรส   
       1. โสด 
       2. สมรส 

106 
  65 

62.0 
38.0 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n = 171) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เงินเดือน      
       1. ต่ํากวา    10,000 บาท 
       2. 10,001 - 20,000 บาท 
       3. 20,001 - 30,000 บาท 
       4. สูงกวา    30,001 บาท 

 
  4 
72 
71 
24 

 
  2.3 
42.1 
41.6 
14.0 

X  =    23,207.60  บาท   S.D. = 9061.7    MIN = 6,800 บาท    MAX = 60,000 บาท 
 
อายุงานในบริษัท 

  

       1. นอยกวา 1 ป 
       2. 1 – 5  ป 
       3. 6 – 10  ป 
       4. มากกวา 10 ป 

12 
72 
35 
52 

  7.0 
42.1 
20.5 
30.4 

X  =    7.8 ป     S.D. = 6.9    MIN = 2  เดอืน       MAX = 36 ป 
   
ตําแหนงงาน   
       1. ระดับปฏิบัติการ 
       2. ระดับบังคับบัญชา 

72 
99 

42.1 
57.9 

 
จากตารางท่ี 5 สามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสราง

แหงหนึ่งท่ีเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา จํานวน 171 คน ไดดังนี้ พนักงานมากกวาคร่ึงเปนเพศชาย 
จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 55.0  มีอายุเฉล่ียเทากับ 34.2 ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 50.9 เกือบ 2ใน3  มีสถานภาพสมรสโสด  คิดเปนรอยละ 62.0  มีเงินเดือนเฉล่ียเทากับ 
23,207.60 บาท  มีอายุงานในบริษัทเฉล่ียเทากับ 7.8 ป  และมีตําแหนงงานในระดับบังคับบัญชา 
จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 57.9 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  การรับรูวัฒนธรรม
องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสราง
แหงหนึ่ง 
 

ตารางท่ี 6   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และรูปแบบบุคลิกภาพของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่ง   

 

บุคลิกภาพ       X S.D. 
รูปแบบ

บุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว 24.72 7.21 เก็บตัว 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-  ม่ันคงทาง
อารมณ 

24.51 7.81 ม่ันคงทาง
อารมณ 

 
จากตารางท่ี 6 พบวา พนกังานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีบุคลิกภาพแบบเก็บ

ตัว (คาเฉล่ียเทากับ 24.72)  และมีบุคลิกภาพแบบม่ันคงทางอารมณ (คาเฉล่ียเทากับ 24.51)   
 
ตารางท่ี 7   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  การรับรู 
                  วัฒนธรรมองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานใน 
                   บริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

ตัวแปร       X  S.D. 
 

ระดับ 
 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ      
     -  ดานการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 3.26 .50 ปานกลาง 
     -  ดานการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 3.27 .50 ปานกลาง 

โดยรวม 3.26 .45 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 7 (ตอ) 
 

 
ตัวแปร 

 
      X  S.D. ระดับ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ    
     -  ดานลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ 3.22 .62 ปานกลาง 
     -  ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม  3.04 .71 ปานกลาง 
     -  ดานลักษณะความเปนกลุมนิยม  2.87 .82 ปานกลาง 
     -  ดานลักษณะความเปนชาย  2.91 .66 ปานกลาง 
     -  ดานลักษณะความเปนหญิง 2.89 .82 ปานกลาง 
     -  ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 2.91 .69 ปานกลาง 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   

   

     -  ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 3.45 .54 ปานกลาง 
     -  ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 4.16 .68 ดี 
     -  ดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 3.74 .60 ดี 
     -  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 3.71 .59 ดี 
     -  ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 3.87 .57 ดี 

โดยรวม 3.79 .51 ดี 
 
 จากตารางท่ี 7  พบวา  พนกังานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.26)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาพนกังานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน และดานกระบวนการอยูใน
ระดับปานกลางเชนกัน (คาเฉล่ียเทากับ 3.26 และ 3.27 ตามลําดับ)   
 
 ในสวนของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  พบวาพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ   ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม ดานลักษณะความเปนกลุม
นิยม ดานลักษณะความเปนชาย ดานลักษณะความเปนหญิง และดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.22, 3.04, 2.87, 2.91, 2.89 และ 2.91 ตามลําดับ)  
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 นอกจากนี้พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอยูในระดับดี
(คาเฉล่ียเทากับ 3.79) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.45) สวน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความ
อดทนอดกล้ัน ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ และ ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีอยูใน
ระดับดี (คาเฉล่ียเทากับ 4.16, 3.74, 3.71 และ 3.87 ตามลําดับ)   
 
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานการวจิัย 

 
              การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) แบบข้ันตอน (Stepwise) เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  โดยที่ปจจัยดังกลาว
ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบการเปดเผย-เก็บตัว  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทาง
อารมณ-  ม่ันคงทางอารมณ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรูวัฒนธรรมองคการ โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 ตัวแปรหุน (Dummy Variable) 
 
 เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้มีตวัแปรอิสระท่ีเปนปจจยัสวนบุคคลบางตัวท่ีวดัเปน Nominal 
Scale ผูวิจัยจึงไดทําการแปลใหเปนตัวแปรหุน (Dummy Variable) และใหคะแนนดังนี้ 
 
 ปจจัยสวนบุคคล 
 
 1. เพศ วัดโดยใหคา ดังน้ี 
  ชาย   เทากับ 0 
  หญิง   เทากับ 1 
 
 2. สถานภาพสมรส วัดโดยใหคา ดังน้ี 
  โสด   เทากับ 0 
  สมรส   เทากับ 1 
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 3. ตําแหนงงาน วัดโดยใหคา ดังนี ้
  ปฏิบัติการ  เทากับ 0 
  บังคับบัญชา  เทากับ 1 
 
 สําหรับระดับการศึกษา ใหแทนคาดวยจํานวนปท่ีใชในการศึกษาเลาเรียน  กลาวคือ 
 
  มัธยมศึกษาตอนตน เทากับ     9 
  มัธยมศึกษาตอนปลาย เทากับ   12 
  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ เทากับ   13 
  ประกาศนยีบัตรช้ันสูง เทากับ   14 
  ปริญญาตรี  เทากับ   16 
  ปริญญาโท  เทากับ   18 
 

ท้ังนี้การหาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานใน
บริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง   แบงการวิเคราะหเปน 2 ประเด็นหลัก ดังนี ้

 
1.  การตรวจขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณท่ีระบุวา ตัวแปร

อิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยจะตองทําการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระ เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปร
อิสระตางๆ มีความสัมพันธกันสูงจะแสดงถึงความไมเปนอิสระตอกันแลว จะทําใหแยกอิทธิพลของ
ตัวแปรหน่ึงออกจากตัวแปรอีกตัวหนึ่งไมได จะเกิดปญหาท่ีเรียกวา Multicollinearity และจะทําให
ไมสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได ซ่ึงถาเกิดปญหานี้ข้ึน เราจะตองแกไขดวยการตัดตัว
แปรอิสระท่ีมีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540) ผูวิจัยจึงไดศึกษาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว  บุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหวทางอารมณ -  ม่ันคงทางอารมณ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ และการรับรู
วัฒนธรรมองคการ ดังแสดงในตารางท่ี 8



 
 

 
 

ตารางที่ 8  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-  มั่นคงในทางอารมณ  
   การรับรูความยุติธรรมในองคการ และการรับรูวัฒนธรรมองคการ  
  

 Sex Po  Age  Salary Year  Edu  Status PS1   PS2   JTP   JTD OPD OI OC OM OF OUA 

Sex - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Po .010 - - - - - - - - - - - - - - - - 

Age .071 .268** - - - - - - - - - - - - - - - 
Salary  -.043 .626**  .543** - - - - - - - - - - - - - - 
Year  -.078   .077  .666** .508** - - - - - - - - - - - - - 
Edu .129 .733**  .108* .397** -.182* - - - - - - - - - - - - 

Status  -.055   .082  .399** .296**    .359** .020 - - - - - - - - - - - 
PS1  .103   .109  .076   .057    .025 .081 .130 - - - - - - - - - - 
PS2  .058   .091  .175*   .178*    .104  -.040 .100 .694** - - - - - - - - - 
JTP  -.013   .105 -.068   .085   -.086   .083    -.144   .097 .162* - - - - - - - - 
JTD  .096   .054 -.134  -.036 -.235**   .031    -.069   .111    .138    .551** - - - - - - - 
OPD  .053   .002 -.129  -.058 -.207** -.018    -.106  -.022    .054 .088  .467** - - - - - - 
OI  .014 -.203** -.020  -.056  -.021 -.172*     .099   .090    .133 .024 .238** .169* - - - - - 
OC  .046   .251**  .136   .113   .075  .187*   -.022 -.151*  -.171*    -.056 -.311** -.097 -.731** - - - - 
OM  .102 .279**  .111   .110   .032  .272**   -.007 -.166*  -.211**    -.044  -.139 -.029 -.484** .821** - - - 
 OF  .072 .252**  .075   .080   .024  .232**   -.011 -.106  -.139    -.032  -.250** -.075 -.599** .870** .871** - - 

OUA  .094 .229**  .093   .036 -.014  .227**   -.004 -.117  -.108    -.065  -.181* -.044 -.453** .742** .818** .860** - 
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* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ** มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
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จากตารางท่ี 8 พบวา ตวัแปรปจจัยสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว  บุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหวทางอารมณ-  ม่ันคงทางอารมณ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรู
วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกและทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01  
โดยในการวิจัยในคร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระจะตองไมมีคาความสัมพันธสูงเกิน .80 และพบวามี
ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 จํานวน 4 ตัวแปร  ไดแก  การรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะความเปนกลุมนิยม  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชาย  การรับรู
วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนหญิง  และการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไมแนนอน  ตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชายมีความ 
สัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนกลุมนิยมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากบั .821  ตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
ความเปนกลุมนิยมมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนหญิงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .870  ตัวแปรการรับรูวัฒนธรรม
องคการดานลักษณะความเปนชายมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความ
เปนหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .871  ตัวแปรการ
รับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชายมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .818 ตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนหญิงมีความ 
สัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .860  ผูวิจัยจึงเลือกตัดตัวแปรอิสระบางตัว
ออกไป  ไดแก  ตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชาย  การรับรูวัฒนธรรม
องคการดานลักษณะความเปนหญิง  เพื่อขจัดปญหาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80  ตาม
ขอกําหนดการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  แสดงผลไดดังตารางท่ี 9  จะเห็นไดวา  ไมมีตัวแปรอิสระ
ใดมีคาความสัมพันธกันสูงเกิน .80           
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

       ตารางที่ 9  ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-  มั่นคงทางอารมณ    
                         การรับรูควายุติธรรมในองคการและการรับรูวัฒนธรรมองคการ  หลังจากตัดตัวแปรที่มีคาความสัมพันธเกิน .80  ออก 
 

 Sex Po  Age  Salary Wage  Edu  Status PS1   PS2   JTP   JTD OPD OI OC OUA 

Sex - - - - - - - - - - - - - - - 
Po .010 - - - - - - - - - - - - - - 

Age .071 .268** - - - - - - - - - - - - - 
Salary  -.043 .626**  .543** - - - - - - - - - - - - 
Wage  -.078   .077  .666** .508** - - - - - - - - - - - 
Edu .129 .733**  .108* .397** -.182* - - - - - - - - - - 

Status  -.055   .082  .399** .296**    .359** .020 - - - - - - - - - 
PS1  .103   .109  .076   .057    .025 .081 .130 - - - - - - - - 
PS2  .058   .091  .175*   .178*    .104  -.040 .100 .694** - - - - - - - 
JTP  -.013   .105 -.068   .085   -.086   .083    -.144   .097 .162* - - - - - - 
JTD  .096   .054 -.134  -.036 -.235**   .031    -.069   .111    .138    .551** - - - - - 
OPD  .053   .002 -.129  -.058 -.207** -.018    -.106  -.022    .054 .088  .467** - - - - 
OI  .014 -.203** -.020  -.056  -.021 -.172*      .099   .090    .133 .024 .238** .169* - - - 
OC  .046   .251**  .136   .113   .075  .187*    -.022 -.151*  -.171*    -.056 -.311** -.097 -.731** - - 

OUA  .094 .229**  .093   .036 -.014  .227**    -.004 -.117  -.108    -.065  -.181* -.044 -.453** .742** - 

            * มีนัยสําคัญที่ระดับ .05  ** มีนัยสําคัญที่ระดับ .01  
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2. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยศึกษาตัวแปร
พยากรณปจจยัสวนบุคคล  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-  
ม่ันคงทางอารมณ  การรับรูความยุติธรรมในองคการในแตละดาน รวมถึงการรับรูวัฒนธรรม
องคการดานลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปน
ปจเจกนิยมสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษัท
ผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งไดหรือไม อยางไร โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
ตารางท่ี 10  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ   
                    พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของ 
                    พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  

 
ตัวแปร b Std Error Beta t p 

ตําแหนงงาน (Po)    1.678   .572 .217 2.935 .004 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานกระบวนการ (JTD)  

     .084   .033 .188 2.545 .012 

คาคงท่ี (Constant) 18.524 1.870  9.907 .000 
R = .294 R2 = .087 R2 adj = .076    F = 7.973 p = .000 
 
จากตารางท่ี 10 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (OCBA) ของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวา ตําแหนงงาน (Po) และการรับรูความยุติธรรม
ในองคการดานกระบวนการ (JTD) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ไดรอยละ 7.6 (R2 adj = .076) และมีคา
สัมประสิทธ์ิสหพันธพหเุทากับ .294 (R = .294) เม่ือนําตัวแปรท้ัง 2 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (OCBA) มาเขียน
เปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

 
OCBA  =   18.524 + 1.678 (Po) + .084 (JTD) 
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 และไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 
Z OCBA   =   .217 (Po) + .188 (JTD) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ (OCBA) ของพนกังานในบริษทัผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง พบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ
ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ ไดดท่ีีสุดคือ ตําแหนงงาน (Po) รองลงมาคือ การรับรูความยตุธิรรมในองคการดาน
กระบวนการ (JTD) 
 
ตารางท่ี 11  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ   
                    พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของ  
                    พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 

 
ตัวแปร b Std Error Beta t p 

ตําแหนงงาน (Po)    2.406   .605 .289 3.977 .000 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานกระบวนการ (JTD)  

     .086   .035 .178 2.479 .014 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทาง
อารมณ -  ม่ันคงทางอารมณ (PS2)  

    .095   .038    .180     2.528 .012 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน (OUA) 

    -.113   .055  -.152   -2.059 .041 

คาคงท่ี (Constant) 19.162 2.599  7.374 .000 
R =  .436 R2 = .190 R2 adj = .170    F = 9.729 p = .000 
 
จากตารางท่ี 11 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน(OCBC) ของพนักงานใน
บริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวา ตําแหนงงาน (Po) การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการ (JTD) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ -  ม่ันคงทางอารมณ (PS2) และการรับรู



83 

วัฒนธรรมดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (OUA)  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่ง ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ไดรอยละ 17 (R2 adj = .170) และ 
มีคาสัมประสิทธ์ิสหพันธพหุเทากับ .436 (R = .436) เม่ือนําตัวแปรท้ัง 4 ตัวท่ีสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (OCBC)  
มาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดังนี ้

 
OCBC  =   19.162 + 2.406 (Po) + .086 (JTD) + .095 (PS2) - .113 (OUA)  

               
และไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
Z OCBC   =   .289 (Po) + .178 (JTD) + .180 (PS2) - .152 (OUA) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานงึถึง

ผูอ่ืน (OCBC) ของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึง่  พบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ
ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนได
ดีท่ีสุดคือ ตาํแหนงงาน (Po) รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ -  ม่ันคงทางอารมณ 
(PS2) การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ (JTD) และ การรับรูวัฒนธรรมองคการ
ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (OUA)  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ 
                    พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ันของ 
                    พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

ตัวแปร b Std Error Beta t p 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานกระบวนการ (JTD)  

     .212   .044 .336 4.776 .000 

ตําแหนงงาน (Po)    2.462   .769 .225 3.203 .002 
คาคงท่ี (Constant) 20.529 2.514  8.165 .000 

R =  .414 R2 = .172 R2 adj = .162    F = 17.412 p = .000 
 
จากตารางท่ี 12 การวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (OCBS) ของพนักงาน
ในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ (JTD) 
และตําแหนงงาน (Po)  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมความอดทนอดกล้ันของพนกังานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง ไดอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยสามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดาน
พฤติกรรมความอดทนอดกล้ันไดรอยละ 16.2 (R2 adj = .162) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหพนัธพหเุทากับ 
.414 (R = .414) เม่ือนาํตัวแปรท้ัง 2 ตัวท่ีสามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (OCBS)  มาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหใุนรูป
คะแนนดิบ ดังนี้ 

 
OCBS  =   20.529 + 2.462 (Po) + .212 (JTD) 

               
และไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
Z OCBS   =    .225 (Po) + .336 (JTD) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอด

กล้ัน (OCBS) ของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึง่  พบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ
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ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน
ไดดีท่ีสุดคือ การรับรูความยตุิธรรมในองคการดานกระบวนการ (JTD) รองลงมาคือ ตาํแหนงงาน (Po) 
 
ตารางท่ี 13  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ 
       พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของ 
                    พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

ตัวแปร b Std Error Beta t p 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานกระบวนการ (JTD)  

     .269   .061 .321 4.401 .000 

อายุ (Age)    .149  .059 .185 2.531 .012 
คาคงท่ี (Constant) 24.559 4.213  5.829 .000 

R =  .348 R2 = .121 R2 adj = .111    F = 11.604 p = .000 
 
จากตารางท่ี 13 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผล 

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ (OCBCV)  
ของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการ (JTD) และอายุ (Age)  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือไดรอยละ 11.1 (R2 adj = .111) และมีคา
สัมประสิทธ์ิสหพันธพหเุทากับ .348 (R = .348) เม่ือนําตัวแปรท้ัง 2 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ (OCBCV) มาเขียน
เปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

 
OCBCV  =   24.559 + .269 (JTD) + .149 (Age)   

               
และไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
Z OCBCV    =    .321 (JTD) + .185 (Age) 
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จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ
รวมมือ (OCBCV) ของพนกังานในบริษทัผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ
ถดถอยในการพยากรณพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการให
ความรวมมือดท่ีีสุดคือ การรบัรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ (JTD) รองลงมาคือ อายุ 
(Age) 
 
ตารางท่ี 14  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ 
       พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีของ 
                    พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

ตัวแปร b Std Error Beta t p 
ตําแหนงงาน (Po)    5.026 1.380 .271 3.641 .000 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน (OUA) 

    -.336   .124   -.203    -2.720 .007 

บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว  
(PS1)  

     .220   .093 .173 2.369 .019 

คาคงท่ี (Constant) 61.545 3.864    15.930 .000 
R =  .372 R2 = .138 R2 adj = .123    F = 8.916 p = .000 
 
จากตารางท่ี 14 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (OCBCS) ของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวา ตําแหนงงาน (Po) การรับรูวัฒนธรรมองคการ
ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (OUA) และบุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว (PS1) 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาท่ีของพนกังานในบริษทัผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึก
ในหนาท่ีไดรอยละ 12.3 (R2 adj = .123) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหพันธพหุเทากับ .372 (R = .372) 
เม่ือนําตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
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พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (OCBCS) มาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูป
คะแนนดิบ ดังนี้ 

 
OCBCS  =   61.545 + 5.026 (Po) - .336 (OUA) + .220 (PS1) 

               
และไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
Z OCBC   =   .271 (Po) - .203 (OUA) + .173 (PS1) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานกึใน

หนาท่ี(OCBCS) ของพนกังานในบริษัทผลิตวัสดกุอสรางแหงหนึ่ง  พบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาท่ีไดดีท่ีสุดคือ ตาํแหนงงาน (Po) รองลงมาคือ การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไมแนนอน (OUA) และบุคลิกภาพแบบเปดเผย-เกบ็ตัว (PS1) ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ 
                    พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการโดยรวมของพนักงานในบริษัทผลิตวัสด ุ
                    กอสรางแหงหนึ่ง 
 

ตัวแปร b Std Error Beta t p 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานกระบวนการ (JTD)  

     .830   .211 .282 3.933 .000 

ตําแหนงงาน (Po)   12.835 3.797 .252 3.380 .001 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน (OUA) 

    -.708   .332   -.155    -2.129 .035 

อายุ (Age)     .427  .207    .150     2.060 .041 
คาคงท่ี (Constant) 137.807 17.131    8.044 .000 

R =  .447 R2 = .200 R2 adj = .180    F = 10.360 p = .000 
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จากตารางท่ี 15 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม (OCB) ของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสราง
แหงหนึ่ง พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ (JTD)  ตําแหนงงาน (Po) การ
รับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (OUA) และอายุ (Age) สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมไดรอยละ 18.0 (R2 adj = .180) และมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหพันธพหุเทากับ .447 (R = .447) เม่ือนําตัวแปรท้ัง 4 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม มาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ 
ดังนี ้

 
OCB     =   137.807 + .830 (JTD) + 12.835 (Po) - .708 (OUA) + .427 (Age) 

               
และไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
Z OCB   =   .282 (JTD) + .252 (Po) - .155 (OUA) + .150 (Age) 
 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงานใน

บริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งพบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธถดถอยในการพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมไดดีท่ีสุดคือ ตําแหนงงาน (Po) รองลงมา คือ การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ (JTD)  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอน (OUA) และอายุ (Age) ตามลําดับ 

 
ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปความสามารถในการทํานายของปจจัยสวนบุคคล  บุคลิกภาพ   

การรับรูความยุติธรรมในองคการ  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง  ดังนี ้
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ตารางท่ี 16  สรุปผลตัวแปรอิสระท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ   
       พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  จําแนกเปนรายดานและโดยรวม 

 

ตัวแปรอิสระ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ดานการ
ใหความ
ชวยเหลือ 

ดานการ
คํานงึถึง
ผูอ่ืน 

ดานความ
อดทนอด
กล้ัน 

ดานการ
ใหความ
รวมมือ 

ดานความ
สํานึกใน
หนาท่ี 

โดยรวม 

ปจจัยสวนบุคคล       
เพศ - - - - - - 
อายุ - - - (+) - (+) 
ระดับการศึกษาสูงสุด - - - - - - 
สถานภาพสมรส - - - - - - 
เงินเดือน - - - - - - 
อายุงานในบริษัท - - - - - - 
ตําแหนงงาน (+) (+) (+) - (+) (+) 

บุคลิกภาพ       
แบบเปดเผย-เก็บตัว - - - - (+) - 
แบบหวั่ นไหวทาง
อารมณ-ม่ันคงทาง 
ภาวะอารมณ 

- (+) - - - - 

การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ 

      

ดานผลตอบแทน - - - - - - 
ดานกระบวนการ (+) (+) (+) (+) - (+) 
การรับรูวัฒนธรรม

องคการ 
      

ด าน ลักษณะความ
เหล่ือมลํ้าของอํานาจ 

- - - - - - 

 
 



90 

ตารางท่ี 16 (ตอ)   
 

ตัวแปรอิสระ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ดานการ
ใหความ
ชวยเหลือ 

ดานการ
คํานงึถึง
ผูอ่ืน 

ดานความ
อดทนอด
กล้ัน 

ดานการ
ใหความ
รวมมือ 

ดานความ
สํานึกใน
หนาท่ี 

โดยรวม 

การรับรูวัฒนธรรม
องคการ 

      

ดานลักษณะความ
เปนปจเจกนยิม 

- - - - - - 

ดานลักษณะความ
เปนกลุมนยิม 

- - - - - - 

ดานลักษณะความ
เปนชาย 

- - - - - - 

ดานลักษณะความ
เปนหญิง 

- - - - - - 

ดานลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไม
แนนอน 

- (-) - - (-) (-) 

หมายเหตุ  (+)  หมายถึง  มีอิทธิพลเชิงบวก 
  (-)   หมายถึง  มีอิทธิพลเชิงลบ 
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ขอวิจารณ 
 
 การวิจยัเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานใน
บริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวาพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรู
ความยุติธรรมในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.26  เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานกระบวนการอยูในระดบัปานกลางเชนกัน  โดยมีคาเฉล่ียดานการรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานกระบวนการสูงท่ีสุดคือ 3.27  และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  
มีคาเฉล่ียเทากบั 3.26 ตามลําดับ 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูความยุตธิรรมในองคการดาน
กระบวนการอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.27)  เนื่องจากบริษัทมีรูปแบบ  วิธีการหรือ
กระบวนการท่ีบริษัทใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานมีความยุติธรรม  โดยบริษัทใช
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในการกาํหนดผลตอบแทนใหกับพนกังาน  โดยวิธีการประเมินผล
ของบริษัทพนกังานจะรับทราบต้ังแตการปฐมนิเทศเขามาเปนพนกังานใหม  หรืออานจากระเบียบ
พนักงาน  วาบริษัทมีรูปแบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีถูกตองมีคาความคงท่ี   
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะปราศจากอคติ  ใชการประเมินท่ีมีมาตรฐานเดียวกันกับทุกคน  
สามารถวัดผลไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  ท้ังนี้บริษัทยังเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความ
คิดเห็นและตรวจสอบขอมูลความถูกตองของการประเมินผลการปฏิบัติงานได  โดยกอนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบริษัทจะแจงใหพนักงานทราบลวงหนา  แตบางคร้ังพนักงานก็รูไดวา
ภายในบริษัทมีระบบพรรคพวกอยูภายในบริษัท  ดวยเหตุนี้จึงทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการอยูในระดับปานกลาง 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูความยุตธิรรมดานผลตอบ 
แทนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.26) เนื่องจากบริษัทไดมีการกําหนดผลตอบแทน
ใหกับพนักงานโดยคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ประกอบกัน  เชน  ปจจยัสวนบุคคล  พิจารณาจากวุฒิ
การศึกษา  ตําแหนงงาน  และประสบการณในการทํางาน  พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกันจะมี
ระดับผลตอบแทนท่ีแตกตางกัน  พนกังานท่ีมีตําแหนงงานตางกันจะมีระดับผลตอบแทนท่ีแตกตาง
กัน  ตัวอยางเชน  พนักงานที่เปนวิศวกรกบัพนักงานท่ีอยูฝายขายจะมีผลตอบแทนท่ีตางกัน  
เนื่องจากวิศวกรเปนสาขาวชิาชีพเฉพาะ  สําหรับปจจัยภายนอกท่ีจะนํามาพิจารณา  เชน  คาครอง
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ชีพท่ีเพิ่มข้ึนหรือการเปรียบเทียบกับองคการอ่ืนท่ีมีลักษณะใกลเคียงกนั  โดยบริษัทจะทําความ
เขาใจกับพนักงานเก่ียวกับผลตอบแทนท่ีพนักงานจะไดรับจากบริษัท  วามีความเหมาะสมและความ
ถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน  เม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงตาง ๆ ท่ีพนักงานนํามาลงทุนใหกับบริษทั   
คือ  ความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  แตท้ังนี้พนักงานยังไดรับทราบวาตําแหนงงานท่ีมี
ลักษณะงานแบบเดียวกัน  ไดรับผลตอบแทนท่ีมากกวาท่ีตนเองไดรับจากบริษัท  ดวยเหตุนี้จึงทําให
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนอยูในระดบั
ปานกลาง 
 
 พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม  ดานลักษณะความเปนกลุมนิยม  
ดานลักษณะความเปนชาย  ดานลักษณะความเปนหญิง  และดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน  อยูในระดับปานกลางท้ังหมด  โดยมีคาเฉล่ียการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความ
เหล่ือมลํ้าของอํานาจสูงท่ีสุด  คือ 3.22  รองลงมาคือการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความ
เปนปจเจกนยิม  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.04  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชาย   
มีคาเฉล่ียเทากบั 2.91  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  
มีคาเฉล่ียเทากบั 2.91  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนหญิง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89  
และการรับรูวฒันธรรมองคการดานลักษณะความเปนกลุมนิยม  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.87  ตามลําดับ 
 
 พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.22)  เนื่องจากพนักงานในบริษัท
คาดหวังและยอมรับวาภายในบริษัทมีความไมเทาเทียมกันของอํานาจหนาท่ี  บทบาท  การตัดสินใจ  
การไดรับการยกยอง  ฐานะทางสังคม  เงินเดือนและสิทธิพิเศษตาง ๆ เหลานี้ในระดับปานกลาง  
เพราะพนกังานโดยมากอยูในระดับบังคับบัญชาใหความสําคัญในความแตกตางเหลานี้นอยกวา
พนักงานในระดับปฏิบัติการ  แมภายในบริษัทจะมีความเหล่ือมลํ้าของอํานาจเกดิข้ึนพนักงานก็จะ
ไมคอยใหความสําคัญกับความเหล่ือมลํ้านั้นมากนกั  ดังนั้นจึงทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูวฒันธรรมองคการดานลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจอยูในระดับ
ปานกลาง   
 
 พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
ความเปนปจเจกนยิม  อยูในระดับปานกลางเชนเดยีวกัน (คาเฉล่ียเทากบั 3.04)  เพราะพนกังานใน
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บริษัทใหความสําคัญกับการทํางานของตนเองใหเสร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด  ตองการอิสระทาง
ความคิดในการทํางาน  ท้ังนีพ้นักงานจะใหความสนใจกับงานท่ีตนเองรูสึกวาทาทายและนาสนใจ  
บริษัทมีการมอบหมายงานใหแกพนักงานสอดคลองกับความสนใจท้ังของพนักงานและบริษัท  เชน  
หากพนกังานเรียนจบวิศวกรรมศาสตร  บริษัทก็จะวางตําแหนงงานวิศวะกรไวให  แตเม่ือระยะเวลา
การทํางานพนไป  พนักงานมีความสนใจในงานขายสินคา  พนักงานสามารถขอยายมาทํางานใน
ฝายขายได  ท้ังนี้ข้ึนอยูกับการพิจารณาของบริษัท  พนักงานเขาใจวาความสัมพันธระหวางตนเอง
และนายจางอยูบนพื้นฐานของผลประโยชนของกันและกัน  หากพนกังานปฏิบัติงานไมดี  หรือมี
องคกรอ่ืนใหขอเสนอท่ีดีกวาก็จะส้ินสุดความสัมพันธระหวางกัน  ดงันั้นจึงทําใหพนักงานใน
บริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยู
ในระดบัปานกลาง   
 
 พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
ความเปนชายอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.91) เพราะพนักงานในบริษัทรูวาสมาชิก
ภายในบริษัทมีการแสดงออกทางสังคมตามบทบาทของเพศชาย  โดยมีความกระตือรือรนในการ
แขงขัน  เช่ือม่ันในตนเอง  กลาแสดงออก  กลาตัดสินใจ  คํานึงถึงหลักการและเหตุผล  เนนผลงาน
แสวงหาหนทางสูความสําเร็จ  การทํางานมีระบบเครงครัดและเขมงวด  และเนนความสําเร็จทาง
วัตถุ  ท้ังนี้เนื่องจากเปนธุรกจิผลิตวัสดุกอสราง  พนักงานมากกวาคร่ึงเปนวิศวกรและชางเทคนิค  
ซ่ึงลักษณะของงานท่ีตองเกีย่วของกับเคร่ืองจักรและสถานท่ีกอสราง  จึงทําใหพนักงานในบริษัท
จําเปนตองเนนบทบาทความเปนชาย  คือ  มีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาเฉพาะหนา
ไดรวดเร็ว  ตองคิดวิเคราะห  วางแผนงาน  มีความกลาหาญและกระตือรือรน  แตในบางคร้ังภายใน
บริษัทก็มีบรรยากาศการทํางานแบบสบาย ๆ   จึงทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหง
หนึ่งมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชายอยูในระดับปานกลาง 
 
 พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอนอยูในระดบัปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 2.91)  แสดงใหเห็นวาพนักงาน
ในบริษัทยอมรับความเส่ียงในสถานการณท่ีคลุมเครือภายในบริษัทไดระดับหนึ่ง  พรอมท่ีจะ
ปรับตัวใหเขากับสถานการณท่ีคลุมเครือได  การทํางานภายในบริษทัจะมีความเครียดมากหรือนอย
ข้ึนอยูกับสถานการณภายในบริษัท  ภายในบริษัทมีการออกกฎระเบียบเพ่ือใหพนักงานปฏิบัติ  แต
ไมไดมีระเบียบขอบังคับท่ีเปนทางการมากจนเกินไป  พนักงานมีการทํางานหนกับางนอยบางตาม
สถานการณและปริมาณงานในขณะนั้น  แมบริษัทไมไดกําหนดกรอบเวลาในการทํางานแตเม่ือถึง
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เวลาท่ีตองการงานของพนักงานจะตองสําเร็จเรียบรอย  มีการผอนคลายในการทํางานตามความ
เหมาะสม  จึงทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนอยูในระดับปานกลาง 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะความเปนหญิงอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 2.89) เพราะพนกังานรับรูวาสมาชิกใน
บริษัทมีความจงรักภกัดี  เหน็อกเหน็ใจ  สงบเสง่ียม  ออนโยน  ประนปีระนอม  เนนความรูสึก  
ความเสมอภาค  และใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง  พนักงานทํางานอยูรวมกัน
อยางสงบ   เม่ือเกิดปญหาจะแกไขปญหาดวยความประนีประนอม  เหน็วาทุก ๆ คนในองคการมี
ความเทาเทียมกัน  จึงทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูวฒันธรรม
องคการดานลักษณะความเปนหญิงอยูในระดับปานกลาง 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะความเปนกลุมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 2.87)  เพราะพนกังานรับรูวาใน
บางคร้ังบริษัทจะมีการจดัต้ังคณะทํางานภายในบริษัทข้ึนมาเพื่อพิจารณาเร่ืองท่ีสําคัญ ๆ และ
ตองการความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย  ท้ังนีพ้นักงานจะใหความสําคัญกับผลประกอบ 
การของบริษัท  จึงทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ดานลักษณะความเปนกลุมอยูในระดับปานกลาง 
 
   พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
โดยรวมอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.79  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ดานพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาท่ี  ดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับสูง   
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.16  3.87  3.74  และ 3.71 ตามลําดับ  และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานการใหความชวยเหลืออยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.45 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดบัสูง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.16  เนื่องดวย
ลักษณะการทาํงานของพนักงานไมตองการใหประสบปญหาในการทํางาน  ปองกันไมใหเกิด
ปญหากระทบกระท่ังกนัในการทํางาน  ดงันั้นพนกังานในบริษัทจึงทํางานในสวนท่ีตนเองไดรับ
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มอบหมายใหเสร็จเพื่อไมใหงานของตนเองกระทบกับงานของผูอ่ืน  พนักงานในบริษัทจะนึกถึง
ประโยชนของบริษัทเปนส่ิงสําคัญ  ทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง   
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับสูง 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดานความสํานึกในหนาท่ีอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.87  เพราะการแสดงออก
ของพนักงานในบริษัทไดปฏิบัติตามระเบียบและตอบสนองนโยบายของบริษัทเปนอยางดี  แมวาใน
บางคร้ังจะไมมีการแจงหนังสือเวียนถึงพนกังานเปนลายลักษณอักษร  แตพนกังานกเ็ต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติตาม  ท้ังนี้รวมถึงการใชอุปกรณเคร่ืองใชภายในสํานักงานตาง ๆ ท่ีพนักงานเห็นความสําคัญ
และชวยกนัดแูลรักษา  ทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขอองคการดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานความสํานึกในหนาท่ีอยูใน
ระดับสูง 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดานความอดทนอดกล้ันอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.74  เพราะการทํางานของ
พนักงานแมวาจะเกิดความเครียดและความกดดันตาง ๆ แตพนักงานก็มีความอดทนตอความกดดัน
นั้น ๆ ไมไดเรียกรองส่ิงใดจากบริษัท  เนื่องจากเกรงวาจะมีผลกระทบกับงานของตนเองและผูอ่ืน
ดวยเชนเดียวกนั  ทําใหพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการดานความอดทนอดกล้ันอยูในระดบัสูง 
 
 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดานการใหความรวมมืออยูในระดบัสูง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.71  เพราะการทํางานของ
พนักงานในบริษัททุกคนจะมีหนาท่ีตองรับผิดชอบและหนาท่ีเหลานัน้มีสวนสําคัญตอการดําเนนิ 
งานของบริษัท  เชน  ความสนใจในการเขารวมประชุม  การรักษาความลับของบริษัท  พนักงานมี
ความรูสึกที่ตองการพัฒนาบริษัท  เม่ือพนักงานในบริษัทพบเหน็ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน  
สามารถแสดงความคิดเหน็และขอเสนอแนะท่ีเหมาะสมใหกับบริษัทได  ทําใหพนักงานในบริษัท
ผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความรวมมืออยู
ในระดบัสูง  
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 การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดานการใหความชวยเหลืออยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.45  เพราะการ
ทํางานของพนักงานในบริษทัพนักงานจะพบวาสมาชิกภายในบริษัทประสบปญหาในการทํางาน  
หรือตองการคําแนะนําในการทํางาน  พนักงานอาจใหคําแนะนําหรือชวยเหลือดวยความเต็มใจ  แต
บางคร้ังปริมาณงานของแตละคนมีจํานวนมาก  ทําใหไมสามารถชวยเหลือผูอ่ืนไดในทันที  ทําให
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการ
ใหความชวยเหลืออยูในระดับปานกลาง 
          

การทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล  บุคลิกภาพ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  
และการรับรูวฒันธรรมองคการสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 
 ผลการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพือ่หาตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พบวา  
ตําแหนงงานและการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  ไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือไดรอยละ 7.6  โดยท่ีปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานและการ
รับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการมีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  ท้ังนี้  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  หมายถึง  
การแสดงออกของพนักงานตอบุคคลอ่ืนภายในองคการในการแสดงความมีน้ําใจ  ใหความ
ชวยเหลือแกบุคคลอ่ืนดวยความเต็มใจ  แมวาจะไมไดรับส่ิงใดตอบแทน  หรือไมใชหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายใหกระทํา 
 
 จากการที่ปจจยัสวนบุคคลดานตําแหนงงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  อธิบายไดวาเพราะพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่ง  สวนใหญเปนพนักงานระดับบังคับบัญชา  เปนผูมีประสบการณในการทํางาน  
ทราบวิธีการ  ข้ันตอน  แนวทางการปฎิบัติงานการปฎิบัตงิานใหบรรลุเปาหมาย  และเปนพนกังาน
ท่ีรับนโยบายหรือเปาหมายของบริษัทมาวางแผนการทํางานของตนเองใหเปนไปตามเปาหมาย
เหลานั้น  จึงมีการแสดงออกของพนักงานตอพนักงานคนอ่ืนภายในองคการดวยการแสดงความมี
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น้ําใจ  ใหความชวยเหลือแกพนักงานคนอ่ืน ๆ ดวยความเต็มใจ  แมวาจะไมไดรับส่ิงตอบแทน  หรือ
ไมใชหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหทํา  เพื่อใหเกิดความราบร่ืนในการทํางาน  สอดคลองกับงานวจิัย
ของเกษรา  ชัยรังษีเลิศ (2547) ท่ีพบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงงานตางกนั  มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  จึงทําใหพนักงานระดับ
บังคับบัญชามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือสูง
กวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
 สวนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการสามารถพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือไดนัน้  อธิบายไดวาเพราะ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ
จึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  เนื่องจากหาก 
พนักงานในบริษัทเขาใจวากระบวนการหรือวิธีการท่ีองคการใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกับ
พนักงานมีความเปนธรรม  มีความถูกตอง  แมนยํา  คงท่ีแนนอน  ปราศจากอคติ  สามารถเช่ือถือ
และไววางใจได  รวมท้ังเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความคิดเหน็และสามารถตรวจสอบขอมูล
ความถูกตองของการประเมิน  ใชการประเมินท่ีมีมาตรฐานเดียวกนักับทุกคน  สามารถวัดผลได
อยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกท่ีดีตอองคการและตองการที่จะ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในองคการดวยความเต็มใจ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
จะลดนอยลง  เม่ือพนักงานไมไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากองคการ   
 

ผลการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพือ่หาตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน  พบวา  
ตําแหนงงาน  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทาง
อารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  และการรับรูวัฒนธรรมดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  
ไดรอยละ 17  โดยท่ีตําแหนงงาน  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  และ
บุคลิกภาพ แบบม่ันคงในภาวะอารมณ  มีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ
ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  สวนการรับรูวัฒนธรรมดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอนมีผลเชิงลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  
ท้ังนี้พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานในการคิดถึงผูอ่ืนเพื่อใหการ
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ทํางานรวมกนัเกิดความราบร่ืนไมใหเกิดปญหาในการทํางาน  ปองกันการเกิดปญหากระทบกระท่ัง  
เปนการแสดงความเหน็อกเห็นใจผูอ่ืน  โดยท่ีไมไดนกึถึงประโยชนของตนเองเทานัน้ 

 
 การท่ีตําแหนงงานของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนไดนั้น  เพราะบริษัทได
กําหนดบทบาทและหนาท่ีของพนักงานในบริษัทไวอยางชัดเจน  การทํางานของพนักงานแตละ
แผนกตองพึ่งพาซ่ึงกันและกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีบริษัทไดวางไว  พนักงานทํางานของตนเอง 
ท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จเรียบรอยเพื่อไมใหกระทบกับงานของเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน  ท้ังนี้
พนักงานระดบับังคับบัญชา  เปนตําแหนงงานท่ีจะรับนโยบายของบริษทัมาปฏิบัติโดยตรง  ทําให
พนักงานระดบับังคับบัญชาตองทํางานของตนเองใหเรียบรอยเพื่อไมใหกระทบกับงานของเพ่ือน
รวมงาน หรืองานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีจะตองนํานโยบายและแผนงานของพนักงาน
ระดับบังคับบัญชาไปปฏิบัติ  สอดคลองกับงานวิจยัของเกษรา  ชัยรังษเีลิศ (2547)   ท่ีพบวา  
พนักงานที่มีตาํแหนงงานตางกัน  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนได  เพราะบริษทัไดมีการกําหนดรูปแบบ  
วิธีการหรือกระบวนการท่ีบริษัทใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานมีความยุติธรรม   
โดยบริษัทใชวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานในการกําหนดผลตอบแทนใหกับพนกังาน  วิธีการ
ประเมินผลของบริษัทพนักงานจะรับทราบต้ังแตการปฐมนิเทศเขามาเปนพนักงานใหม  หรืออาน
จากระเบียบพนักงาน  วาบริษัทมีรูปแบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง  มีคาความ
คงท่ี  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะปราศจากอคติใชการประเมินท่ีมีมาตรฐานเดยีวกันกับทุกคน  
สามารถวัดผลไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  ท้ังนี้บริษัทยังเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความ
คิดเห็นและตรวจสอบขอมูลความถูกตองของการประเมินผลการปฏิบัติงานได  เม่ือพนักงานเขาใจ
เกี่ยวกับกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนท่ีตนไดรับจากบริษัท  มีความเหมาะสมและถูกตอง
ในการจดัสรรผลตอบแทน  เม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงตาง ๆ ท่ีพนักงานนํามาลงทุนใหกบับริษัท  
พนักงานจะไมเกิดความรูสึกขัดแยงหรืออิจฉาริษยาเพื่อนรวมงาน  พรอมท่ีจะทํางานของตนเอง
อยางเต็มความสามารถไมใหเกิดผลกระทบกับงานของผูอ่ืนสอดคลองกับงานวิจยัของโสมสุดา  เล็ก
อุดากร (2547) ท่ีพบวา  พยาบาลท่ีมีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูง จะมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการสูง  
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 การท่ีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  สามารถพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนได  เพราะพนักงานในบริษัทสวน
ใหญมีบุคลิกภาพแบบม่ันคงในอารมณ  แสดงใหเห็นวาพนักงานในบริษัทมีใจคอท่ีหนักแนนใน
การทํางาน  แมวาบางคร้ังการทํางานของพนักงานจะอยูในสภาวะท่ีกดดันพนักงานก็ยังสามารถท่ีจะ
ควบคุมอารมณของตนเองไมใหวิตกกังวลได  หากไมมีการควบคุมอารมณของตนเองแลว  เม่ือเกิด
ปญหาในการทํางานอาจกอใหเกิดความขัดแยงในการทํางานได  เนื่องจากการปฏิบัตงิานในบริษัท
นั้นตองอาศัยการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน  การกระทําและการตัดสินใจของพนักงานคนหนึ่งอาจมี
ผลกระทบกับพนักงานคนอ่ืน ๆ ได  ท้ังนีพ้นักงานที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ  จะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  เนื่องจากเม่ือพนกังาน
เกิดความวิตกกังวลในการทํางาน  ไมอยากใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานจะพยายามคํานึงถึง
ผูอ่ืนเพื่อไมใหเกิดปญหาในการทํางาน 
 
 นอกจากนี้ผลการวิจยัยังพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความ
ไมแนนอนมีผลเชิงลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  
อธิบายไดวา  เพราะพนกังานทํางานภายในบริษัทโดยไมมีความเครียดในการทํางาน  พนักงาน
สามารถปรับตัวเขากับสถานการณท่ีคลุมเครือได  จึงไมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  ท้ังนี้หากพนักงานมีการรับรูวฒันธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง  จะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ
ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนลดลง  เพราะพนักงานจะเกิดความวิตกกังวลกับสถานการณท่ี
คลุมเครือ  เกิดความเครียดในการทํางาน  การทํางานแตละคร้ังจะคํานงึถึงตนเองมากกวาเพื่อน
รวมงาน  ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืนลดนอยลง    
 
 ผลการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพือ่หาตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  พบวา  
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  และตําแหนงงาน  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ันไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ันโดยรวมไดรอยละ 16.2  โดยท่ีการรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  และตําแหนงงาน  มีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  ท้ังนี้พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  
หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานตอความคับของใจ  การถูกรบกวน  หรือความเครียด  ความ
กดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ  ท้ังท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกรองสิทธิและความเปนธรรมหรือรองทุกขได  
แตเนื่องจากการรองทุกขจะทําใหกระทบกบัการปฏิบัติงานจึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  อธิบายไดวาเพราะพนกังานเขาใจ
กระบวนการหรือวิธีการท่ีบริษัทใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานวามีความเปนธรรม  
มีวิธีการกระบวนการตาง ๆ ในบริษัทท่ีใชตัดสินใจมีความถูกตอง  แมนยําแนนอน  ปราศจากอคต ิ 
สามารถเช่ือถือและไววางใจได  ทําใหพนกังานเกดิความอดทนอดกล้ันแมวาจะเกิดปญหาในการ
ทํางาน  สอดคลองกับการวิจยัของภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543) ท่ีพบวาการรับรูความยุติธรรมใน
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   
 
 ท้ังนี้ตําแหนงงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  อธิบายไดวาเพราะ พนกังานในบริษัทสวนใหญเปนพนักงานระดับ
บังคับบัญชา  ซ่ึงตองคอยควบคุมดูแลพนักงานระดับปฏิบัติการในการทํางาน  ดังนัน้พฤติกรรม
ความอดทนอดกล้ันของพนักงานจะตองมีเม่ือเกิดความคับของใจ  การถูกรบกวนหรือความเครียด  
ความกดดันตาง ๆ  เนื่องจากในการปฏิบัติงานน้ันจําเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  อาจ
เกิดการกระทบกระท่ังกนัหรือโตเถียงกันในการทํางาน  แตการรองทุกขหรือการโตเถียงกันใน
สถานท่ีทํางานเปนการเพิ่มภาระปญหาใหกับบริษัท  พนกังานจึงตองใชความอดทนอดกล้ันในการ
ทํางาน  ซ่ึงในบริษัทพนักงานระดับบังคับบัญชาจะเจอกนัสถานการณแบบนี้มากกวาพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ  เพราะเปนหวัหนางานตองมีความอดทน 
 

ผลการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพือ่หาตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ  พบวา  
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  และอายุ  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือโดยรวมไดรอยละ 10.4  โดยท่ีการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการและตําแหนงงาน  มีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี



101 

ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ  พฤติกรรมการใหความรวมมือ  หมายถึง  การ
แสดงออกของพนักงานท่ีแสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบตอบทบาทการเปนสมาชิกขององคการ  
แสดงออกถึงการมีสวนรวมในเร่ืองตาง ๆ ขององคการ  แมวาจะไมใชบทบาทท่ีถูกระบุไวในหนาท่ี
ท่ีองคการมอบหมายตามตําแหนงงาน 

 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมืออธิบายไดวา  เพราะพนกังานเขาใจ
กระบวนการหรือวิธีการท่ีบริษัทใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานวามีความเปนธรรม  
มีวิธีการกระบวนการตาง ๆ ในบริษัทท่ีใชตัดสินใจมีความถูกตอง  แมนยําแนนอน  ปราศจากอคต ิ 
สามารถเช่ือถือและไววางใจได  รวมท้ังเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเหน็และสามารถ
ตรวจสอบขอมูลความถูกตองของการประเมิน  การใชการประเมินท่ีมีมาตรฐานเดยีวกันกับทุกคน  
สามารถวัดผลไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  พนักงานก็จะใหความรวมมือกับบริษัทเปนอยางด ี  
 
 สําหรับอายุของพนักงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมการใหความรวมมืออธิบายไดวา  เพราะพนกังานสวนใหญมีอายุอยูในชวง 25-40 ป  เปน
ชวงวยัของคนรุนใหมไฟแรงจนถึงวยัทํางานท่ีมีครอบครัวตองรับผิดชอบ  ดังนั้นจะมีพฤติกรรมการ
ใหความรวมมือ  พนักงานยนิดีท่ีจะมีสวนรวมกับกจิกรรมตาง ๆ ท่ีทางบริษัทจัด  ท้ังนี้พนักงานท่ีมี
อายุมากจะรูจกัคนอ่ืน ๆ มาก  มีประสบการณในการทํางาน  และไมตองการที่จะยายหรือเปล่ียน
งาน  ทําใหอายุของพนักงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรม
การใหความรวมมือ  ตัวอยางเชน  สนใจเขารวมประชุมกบัแผนกหรือบริษัท  พนักงานในบริษัท
สามารถเก็บความลับของบริษัทไมเปดเผยใหบุคคลภายนอกรับรูได  พนักงานที่ทํางานกับบริษัทมา
เปนระยะเวลานานจะพบเหน็ขอบกพรองในการทํางาน  และนําขอบกพรองน้ันมาพฒันาบริษัท  
โดยแสดงออกมาทางความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ แกบริษัท  สอดคลองกับงานวิจยัของ 
เกษรา  ชัยรังษเีลิศ (2547) พบวาอายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

ผลการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพือ่หาตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  พบวา  
ตําแหนงงาน  บุคลิกภาพแบบเก็บตัว  และการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  



102 

โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึก
ในหนาท่ีโดยรวมไดรอยละ 12.3  โดยท่ีตาํแหนงงาน  และบุคลิกภาพแบบเก็บตัว  มีผลเชิงบวกตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  สวนการรับรู
วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  มีผลเชิงลบตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  ท้ังนี้พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  
หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานท่ีปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของบริษัทอยางเครงครัด  
แมวาในบางเร่ืองไมไดมีการระบุอยางเปนลายลักษณอักษร  ความตรงตอเวลา  การดแูลรักษา
เคร่ืองมือเคร่ืองใชขององคการ  ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว 
 
 โดยตําแหนงงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดาน
พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีอธิบายไดวา  เพราะพนกังานในบริษัทสวนใหญเปนพนักงานระดบั
บังคับบัญชาจะปฏิบัติตนตามระเบียบและตอบสนองตอนโยบายของบริษัทเปนอยางดี  เพื่อเปน
แบบอยางท่ีดใีหกับพนกังานคนอ่ืน ๆ ท้ังนี ้ การตอบสนองนโยบายของบริษัทก็เพื่อตองการให
บรรลุเปาหมายตามแผนงานท่ีวางเอาไว  ท้ังนี้ยังรวมถึงการเปนคนตรงตอเวลาเขางานตรงตามเวลา
ท่ีบริษัทกําหนด  การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชภายในบริษัท  พนักงานไมนําเวลาในการ
ปฏิบัติงานไปใชกับเร่ืองสวนตัว   
 
 ในสวนของบคุลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัวสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีอธิบายไดวา  หากพนกังานในบริษทัท่ีมีบุคลิกภาพ
แบบเปดเผย  จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  
เนื่องจากพนักงานจะแสดงออกใหบริษัทรับรูวาตนเองไดปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของ
บริษัท  แมวาบริษัทจะไมมีการบันทึกเวลาการเขาปฏิบัติงานพนักงานก็มาปฏิบัติงานตรงตอเวลาไม
นําเวลางานไปใชกับเร่ืองสวนตัว  และรักษาอุปกรณเคร่ืองใชสํานักงานของบริษัทเปนอยางดี
เพื่อใหพนักงานทุกคนไดใชรวมกัน  
 
 นอกจากนี้ผลการวิจยัยังพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความ
ไมแนนอนมีผลเชิงลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาท่ี  อธิบายไดวา  เพราะพนักงานในบริษัทไมเกดิความเครียดในการทํางาน  สามารถปรับตัวกับ
สถานการณท่ีคลุมเครือได  พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  ท้ังนี้หากพนักงานมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง  จะสงผลตอพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีลดลง  เพราะพนกังานจะละเลยท่ีจะ
ปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของบริษทั  และอาจนําเวลาการทํางานไปใชในเร่ืองสวนตัว  การใช
อุปกรณสํานักงานจะไมมีการบํารุงรักษาเพือ่ใหพนกังานคนอ่ืน ๆ ไดใชงานตอ     
 

ผลการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพือ่หาตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการโดยรวม  พบวา  การรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานกระบวนการ  ตาํแหนงงาน และการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอน และอายุ  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  โดยสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมไดรอยละ 18.0  โดยที่การรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานกระบวนการและ  ตําแหนงงาน  และอายุ  มีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงาน  อธิบายไดวาเพราะบริษัทมีกระบวนการหรือวิธีการท่ี
องคการใชในการกําหนดผลตอบแทนใหกบัพนักงานวามีความเปนธรรม  วิธีการกลไกหรือ
กระบวนการตาง ๆ ในองคการท่ีใชตัดสินใจมีความถูกตอง  แมนยํา  มีความคงที่แนนอน  ปราศจาก
อคติ  สามารถเช่ือถือและไววางใจได  รวมทั้งเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความคิดเห็นและ
สามารถตรวจสอบขอมูลความถูกตองของการประเมิน  การใชการประเมินท่ีมีมาตรฐานเดยีวกันกบั
ทุกคน  สามารถวัดผลไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  จึงทําใหพนักงานในบริษัทมีพฤติกรรมท่ี
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ชวยเสริมสรางใหพนกังานในบริษัทมีผลการปฎิบัติงาน 
ท่ีดีและบริษัทสามารถบรรลุตามแผนงานท่ีไดวางเอาไว   สอดคลองกับงานวิจยัของภัทรนฤน   
พันธสีดา (2543) ท่ีพบวา  การรับรูความยุตธิรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001 
 
 โดยตําแหนงงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของ
พนักงาน  อธิบายไดวา  เพราะพนกังานสวนใหญเปนพนกังานระดับบังคับบัญชา  เปนพนักงานท่ี
ไดรับคําส่ังโดยตรงจากผูบริหาร  ทําใหมีการแสดงออกถึงการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  มีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี  มีคุณภาพชีวติในการทํางานท่ีดี  พนกังานสามารถสรางผลิตภาพในดานการจัดการ
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ใหบริษัท  ท้ังนี้พนักงานระดับบังคับบัญชาจะมีเปาหมายในการทํางานมุงสรางผลงานท่ีมีคุณภาพ
ใหกับบริษัท 
 
 อายุของพนักงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของ
พนักงานอธิบายไดวา  เพราะพนกังานสวนใหญมีอายุอยูในชวงอายุระหวาง 25-40 ป  เปนชวงวัย
ของคนรุนใหมไฟแรงและชวงของวยัทํางานท่ีตองการสรางความม่ันคงใหกับครอบครัวของตน  
เปนอายุของพนักงานท่ีไดพบเจอกับผูคนมากมาย  มีประสบการณในการทํางาน  และไมตองการที่
จะยายหรือเปลี่ยนงาน  มีความเต็มใจทํางานใหกับบริษัทดวยความเต็มใจเพื่อใหบริษทัเจริญเติบโต
และบรรลุเปาหมายของบริษัททําใหอายุของพนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   
 
 นอกจากนี้ผลการวิจยัยังพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความ
ไมแนนอนมีผลเชิงลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอธิบายไดวา  เพราะ
พนักงานในบริษัททํางานโดยไมเกดิความเครียดในการทํางาน  สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป  ท้ังนี้หากพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง  จะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมลดลง  
เนื่องจากพนักงานจะปฏิบัตกิับเพื่อนรวมงานเฉพาะเม่ือมีการรองขอเทานั้น  การทํางานจะนึกถึง
ตนเองมากกวาเพื่อนรวมงาน  พนักงานจะไมมีความอดทนในการทํางานพรอมท่ีจะเรียกรองสิทธิ
ของตนเองจากบริษัท  เม่ือมีกิจกรรมใด ๆ จะไมใหความรวมมือจนกวาบริษัทจะบังคับ  และละเลย
ท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของบริษัท  ดังนั้นการท่ีพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง  จะทําใหการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการลดลง 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงคดังนี ้
 
 1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในบริษทัผลิต
วัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 

2. เพื่อศึกษาบุคลิกภาพ  ระดบัการรับรูความยุติธรรมในองคการและการรับรูวัฒนธรรม
องคการของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 
 3.  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน
ในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานทุกระดบัในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  จํานวน 171 
คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากรายช่ือพนักงาน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลคร้ังนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเอง ประกอบดวย 5 

สวน ไดแก 
  

 สวนท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 7 ขอ  
ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับ  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  สถานภาพสมรส  เงินเดือนท่ี
ไดรับ  อายุงานในบริษัท  และตําแหนงงาน  เปนแบบใหเติมขอความหรือตรวจรายการ (Check list) 
 

 



106 

 สวนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพเอ็มพีไอ 
(The Maudsley Personality Inventory: MPI) ซ่ึง สมทรง  สุวรรณเลิศ และคณะ (อางใน แสงสุรีย  
สําอางคกูล, 2534) ไดแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทย โดยแบบทดสอบนี้ประกอบดวยขอคําถาม
ท้ังหมด 48 ขอ  แบงเปนคําถามท่ีประเมินบุคลิภภาพ 2 แบบคือ 
 
 บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว      
 (Extraversion – Introversion: E)      จํานวน  24  ขอ 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  
 (Neuroticism – Stability: N)                     จาํนวน  24  ขอ 
 
 สวนท่ี  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  เปนแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนเองจากการตรวจสอบเอกสาร  แนวคิดเกีย่วกับความยุติธรรมในองคการตามแนวคิด
ของ Greenberg and Baron (2000) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating 
Scale) โดยจําแนก  ออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 35 ขอ  ครอบคลุมการรับรู
ความยุติธรรมในองคการ 2 ดาน  ดังนี ้
 
 1.  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน      จํานวน  18  ขอ  ไดแก  ขอ 1-18 
 2.  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ     จํานวน  17  ขอ  ไดแก  ขอ 19-35 
 
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนเองจากการตรวจสอบเอกสาร  แนวคิดเกีย่วกับวฒันธรรมองคการตามแนวคิดของ 
Hofstede (1997) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนก
ออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 61 ขอ  ครอบคลุมวัฒนธรรมองคการ 6 ลักษณะ  
ดังนี ้
 
 1.  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ จํานวน  14  ขอ  ไดแก  ขอ   1-14 
 2.  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม  จํานวน  10  ขอ  ไดแก  ขอ 15-24 
 3.  ลักษณะความเปนกลุมนยิม  จํานวน  10  ขอ  ไดแก  ขอ 25-34 
 4.  ลักษณะความเปนชาย   จํานวน   9   ขอ  ไดแก  ขอ 35-43 
 5.  ลักษณะความเปนหญิง  จํานวน  10  ขอ  ไดแก  ขอ 44-53 
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 6.  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน   จํานวน   8   ขอ  ไดแก  ขอ 54-61 
 
 สวนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  เปน
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเองจากการตรวจสอบเอกสาร  แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเกีย่วกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตามแนวคิดของ Organ (1991) ลักษณะของแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 50 ขอ  ครอบคลุมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 5 ดาน  ดังนี ้
 
 1.  ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  7   ขอ  ไดแก   ขอ 1-7 
 2.  ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน จํานวน  6   ขอ  ไดแก   ขอ 8-13 
 3.  ดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน จํานวน  9   ขอ  ไดแก   ขอ 14-22 
 4.  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 12  ขอ  ไดแก   ขอ 23-34 
 5.  ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี จาํนวน 16  ขอ  ไดแก   ขอ 35-50 

 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติท้ังหมดโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปและใช

คาสถิติ คือ การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในบริษทัผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งท่ีเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาจํานวน 171 คน  มีดังนี้  พนกังานมากกวาคร่ึงเปนเพศชาย  จาํนวน 94 คน  คิดเปนรอยละ 
55.0  มีอายุเฉล่ียเทากับ 34.2 ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 50.9 เกอืบ 2 ใน 3 มี
สถานภาพสมรสโสด  คิดเปนรอยละ 62.0  มีเงินเดือนเฉล่ียเทากับ 23,207.60 บาท  มีอายุงานใน
บริษัทเฉล่ียเทากับ 7.8 ป  และมีตําแหนงงานในระดับบังคับบัญชา  จํานวน 99 คน  คิดเปนรอยละ 
57.9 
 
 2.  บุคลิกภาพของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่งมีบุคลิกภาพแบบเกบ็ตัว 
(คาเฉล่ียเทากบั 24.72) และมีบุคลิกภาพแบบม่ันคงทางอารมณ (คาเฉลี่ยเทากับ 24.51) 
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 3.  พนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีการรับรูความยุติธรรมในองคการ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.26) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีการ
รับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  และดานกระบวนการอยูในระดับปานกลางเชนกัน 
(คาเฉล่ียเทากบั 3.26 และ 3.27 ตามลําดับ) 
 
 ในสวนของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  พบวาพนกังานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  ดานลักษณะความเปนปจเจกนยิม  ดานลักษณะความเปนกลุม
นิยม  ดานลักษณะความเปนชาย  ดานลักษณะความเปนหญิง  และดานลักษณะการหลีกเล่ียงความ
ไมแนนอนอยูในระดบัปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.22, 3.04, 2.87, 2.91, 2.89 และ 2.91 ตามลําดับ) 
 
 นอกจากนี้พนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอยูในระดับดี 
(คาเฉล่ียเทากบั 3.79) เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.45) สวน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  ดานพฤติกรรมความ
อดทนอดกล้ัน  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ  และดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีอยูใน
ระดับดี (คาเฉล่ียเทากับ 4.16, 3.74, 3.71 และ 3.87 ตามลําดับ) 
 
 4.  ผลการศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  พบวา 
 
 4.1 ตําแหนงงาน  และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ
ของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดย
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือไดรอยละ 7.6  
 
 4.2  ตําแหนงงาน  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  บุคลิกภาพแบบ 
หวั่นไหวทางอารมณ-ม่ันคงทางอารมณ  และการรับรูวัฒนธรรมดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานในบริษัทผลิตวสัดุกอสรางแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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.001  โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืนไดรอยละ 17 
 
 4.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการและตําแหนงงาน  สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ันของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  โดยสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ันได
รอยละ 16.2 
 
 4.4  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการและอายุ  สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงาน
ในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  โดยสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือไดรอยละ 
11.1 
 
 4.5  ตําแหนงงาน  การรับรูวฒันธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน  และบุคลิกภาพแบบปดเผย-แบบเก็บตัว  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสราง
แหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีไดรอยละ 12.3 
 
 4.6  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  ตําแหนงงาน  การรับรู
วัฒนธรรมดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  และอายุ  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหง
หนึ่ง  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมไดรอยละ 18.0 
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัเร่ืองปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  ผูวิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นทีไ่ดจากผลการวิจยั 
ดังนี ้
 
 1.  จากการวิจยัพบวาอายุของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ดานการใหความรวมมือ  ผูวจิัยเห็นวาบริษทัควรท่ีจะใหความสําคัญในการรักษาพนักงานท่ีมี
ประสบการณในการทํางานใหอยูกับบริษทันานท่ีสุด  โดยเร่ิมจากการกําหนดผลตอบแทนใหกับ
พนักงานอยางเหมาะสม  มีการใหรางวัลพิเศษมอบกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานกับบริษทัมายาวนาน  
เพื่อใหพนักงานท่ีเขามาใหมไดทราบวาบริษัทใหความสาํคัญกับพนักงานและพรอมท่ีจะรักษาให
พนักงานใหทํางานอยูกับบริษัทไดนานท่ีสุด  ท้ังนี้อาจบริษัทอาจมีการสนับสนุนใหพนักงานเกิด
การเรียนรูเพิ่มเติม  โดยมีการจัดโครงการใหพนักงานอบรมเพิ่มเติมความรูและนํามาใชในการ
ทํางาน 
 
 2.  จากการวิจยัพบวาตําแหนงงาน  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
โดยรวม  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของอคการดานการใหความชวยเหลือ  ดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืน  ดานความอดทนอดกล้ัน  และดานความสํานึกในหนาท่ี  ผูวิจยัเหน็วาพนักงานระดับบังคับ
บัญชามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากกวาพนกังานระดับปฏิบัติการ  บริษัทควรมี
การสนับสนุนและสงเสริมใหพนักงานระดับปฏิบัติการไดแสดงความสามารถในการทํางานของ
ตนเอง  เพื่อนาํมาพิจารณาในการปรับตําแหนงงานจากระดับปฏิบัติการเปนระดับบังคับบัญชา  เปน
การสรางแรงจูงใจและขวัญกาํลังใจในการทํางานใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอไป 
   
 3.  จากการวิจยัพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ  มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของอคการ
ดานการใหความชวยเหลือ  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ดานความอดทนอดกล้ัน  และดานการใหความ
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รวมมือ  ผูวิจยัเห็นวาบริษัทควรใหความสําคัญในเร่ืองของการช้ีแจงและทําความเขาใจใหพนักงาน
ทราบถึงกระบวนการในการประเมินผลงานใหชัดเจนโดยอาจมีการจดัทําเปนคูมือแนะนําการ
ทํางานและช้ีแจงเบ้ืองตนตั้งแตปฐมนิเทศพนักงานใหม  สําหรับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในปจจุบันให
มีการแจงระยะเวลาในการประเมินผลงานใหกับพนักงานทราบ  และเม่ือพนักงานเกิดความสงสัย
ในการประเมินผลงาน  บริษัทควรจะช้ีแจงทําความเขาใจใหกับพนกังานไดรับทราบทันที  การท่ี
พนักงานไดรูวาในบริษัทมีการประเมินผลงานอยางยตุิธรรม  จะทําใหเกิดความเช่ือม่ันและไววางใจ
ในการประเมินผลงานของบริษัท  และพนักงานเต็มใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ  
 
 4.  จากการวิจยัพบกวา  การรับรูวัฒนธรรมดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม  และดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและดาน
ความสํานึกในหนาท่ี  ผูวิจยัเห็นวาบริษัทสรางความชัดเจนใหกับพนกังานไดรับทราบในเร่ืองของ
ระเบียบขอบังคับ  นโยบายตาง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลง  เพื่อใหพนักงานเกิดความเขาใจ  โดยอาจมี
การจัดประชุมรวมกันกับพนกังานทุกเดือน  เพื่อใหพนักงานไดรับทราบขอมูลใหม ๆ ของบริษัท  
เพื่อไมใหพนกังานเกดิความวิตกกังวล  หากบริษัทมีการเปล่ียนแปลงใด ๆ เพราะเม่ือพนักงานเกิด
ความวิตกกังวลหรือเกิดความไมม่ันใจเกีย่วกับบริษัท  จะสงผลใหพนกังานทํางานโดยไมคํานึงถึง
เพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ และจะเกิดการตอตานและไมใหความรวมมือกบับริษัท 

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

จากการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเปนประโยชนใน
การทําวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
 
 1.  อาจทําการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีคาดวาจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการเพิ่มเติม เชน ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการ ความฉลาดทางอารมณ (EQ) เพื่อให
งานวิจยัมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
 
 2.  อาจทําการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน 
ในองคการธุรกิจประเภทอ่ืนๆ เชน กลุมอุตสาหกรรมผลิตน้ํามัน โรงงานผลิตรถยนต  
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 3.  ในการวิจัยคร้ังนี้พนักงานทุกระดบัเปนผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการดวยตนเอง ซ่ึงในการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการคร้ังตอไป อาจให
หัวหนาหรือเพื่อนรวมงานประเมินพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานเพ่ือให
ผลการประเมินมีความถูกตองเท่ียงตรงมากท่ีสุด 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
คําชี้แจง     
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนเพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุ
กอสรางแหงหนึ่ง   แบบสอบถามน้ีไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิดแตอยางใด  ผูวิจัยใครขอความรวมมือจาก
ทานในการตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริงของทานใหมากท่ีสุด  กรุณาตอบคําถามใหครบ
ทุกขอ  เพื่อใหขอมูลท่ีจะนําไปใชในการวิเคราะหผลมีความเท่ียงตรง  ขอมูลท่ีไดจะเปนความลับและใช
เพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น  คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบตอทานแตอยางใด 
 
 แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 5 สวน  ไดแก 

สวนท่ี 1     ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2      บุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 3     การรับรูขอมูลเกี่ยวกับบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 4     ความรูสึกตอบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 5     พฤติกรรมการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณท่ีทานกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดีมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 
                     นางสาวชีวภาส  ทองปาน 
                                                                                                    ผูวิจัย 
                 นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
        ภาควิชาจติวทิยา  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 1      ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง :    กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวางตาม 
                   ความเปนจริงของทาน 
 
 1.  เพศ    ชาย    หญิง 
 
 2.  อายุ.......................ป......................เดือน 
 
 3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
     มัธยมศึกษาตอนตนช้ันปท่ี.............. 

    มัธยมศึกษาตอนปลายช้ันปท่ี.............. 
   ปวช.  
   ปวส. 
   ปวท. 
   อนุปริญญา 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................................ 

 
 4.  สถานภาพสมรส 
     โสด    สมรส 
     หมาย/หยาราง   แยกกนัอยู 
 
 5.  เงินเดือนท่ีทานไดรับ........................................................บาท/เดือน 
 
 6.  อายุงานในบริษัท....................................ป................................เดือน 
 
 7.  ตําแหนงงาน.................................................................................... 
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สวนท่ี  2     บุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
       ติดตอภาควิชาจิตวิทยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
สวนท่ี 3    การรับรูขอมูลเก่ียวกับบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง :  โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางทาย 
                  ขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 

ขอความ 
ไมจริง
เลย 

ไม
จริง 

ไม
แนใจ 

เปน
จริง 

เปนจริง 
มากท่ีสุด 

1. เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว  ผลตอบแทนท่ีทาน 
    ไดรับจากบริษัทมีความยตุิธรรม 

     

2. เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความยุติธรรม  เม่ือ 
   เปรียบเทียบกับตําแหนงงานเดียวกนัของ 
   บริษัทอ่ืน 

     

3. สวัสดิการตาง ๆ ท่ีทานไดรับจากบริษัทมี 
    ความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืน 

     

4. บริษัทใหผลตอบแทนแกพนักงานทกุ 
    ตําแหนงอยางเทาเทียมกนั 

     

5. บริษัทของทานเกิดปญหาความไมเสมอภาค 
    ในการจายผลตอบแทนใหแกพนกังาน 

     

6. ทานไดรับผลตอบแทนท่ีไมเหมาะสมเม่ือ 
    เปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานหรือบุคคลท่ีอยู 
    ในตําแหนงใกลเคียงกัน 

     

7.  ผลตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมเม่ือ 
     เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของทาน 

     

8.  เงินเดือนท่ีทานไดรับไมเหมาะสมกับ 
     ประสบการณการทํางานของทาน 

     

9.  บริษัทของทานมีเกณฑในการจาย    
     ผลตอบแทนท่ีชัดเจน 

     

10. บริษัทของทานมีการจายผลตอบแทนที่เปน 
      ธรรมใหแกพนักงาน 
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ขอความ 
ไมจริง
เลย 

ไม
จริง 

ไม
แนใจ 

เปน
จริง 

เปนจริง 
มากท่ีสุด 

11. ส่ิงท่ีทานทุมเทในการทํางานใหกับบริษัท 
      เหมาะสมกับผลตอบแทนท่ีทานไดรับจาก 
      บริษัท 

     

12. ทานไดรับผลตอบแทนจากบริษัทไม 
      เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทานทําอยู 

     

13. ทานไดรับผลตอบแทนคุมคากับความรู     
      ความสามารถและประสบการณท่ีทานมีอยู 

     

14. ทานไดรับผลตอบแทนจากบริษัทคุมคากับ  
      ความเครียดจากการทํางานของทาน 

     

15. ความรู  ความสามารถ  ประสบการณของ 
      ทานท่ีเพิ่มข้ึนจากการทํางานทําใหทานไดรับ 
      ผลตอบแทนเพ่ิมข้ึนดวย 

     

16. ทานไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ 
      เปรียบเทียบกับความจงรักภักดีท่ีทานม ี
     ใหกับบริษทั 

     

17.  เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความ 
       รับผิดชอบท่ีทานไดรับมอบหมาย 

     

18. ทานไดรับผลตอบแทนท่ีไมคุมคาเม่ือ 
      เปรียบเทียบกับความพยายามอุทิศทุมเทท่ี 
      ทานมีใหกบังาน 

     

19. บริษัทของทานมีเกณฑในการประเมินผล 
      การปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรฐานสําหรับแตละ 
      ตําแหนงงาน   

     

20. บริษัทของทานใหโอกาสพนักงานทุกระดับ 
      ในการเล่ือนตําแหนง 

     

21. เกณฑท่ีใชในการประเมินผลการปฎิบัติงาน 
     ของบริษัททานเปนเกณฑท่ีเกี่ยวของกบัการ 
     ปฎิบัติงานอยางแทจริง 

     

 



128 

ขอความ 
ไมจริง
เลย 

ไม
จริง 

ไม
แนใจ 

เปน
จริง 

เปนจริง 
มากท่ีสุด 

22. ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      ตามความเปนจริง 

     

23. ตําแหนงงานท่ีทานไดรับมาจาก 
      ความสามารถในการทํางานของทาน 

     

24. หัวหนาของทานประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      โดยปราศจากอคติ 

     

25. บริษัทของทานมีเกณฑมาตรฐานในการ 
      กําหนดผลตอบแทนใหกบัพนักงานอยาง 
      เปนระบบ   

     

26.  บริษัทของทานมีหลักการในการกําหนด 
       ผลตอบแทนแกพนักงานอยางชัดเจน 

     

27.  บริษัทของทานกําหนดผลตอบแทนโดยดู 
       จากผลงานของพนักงานเปนหลัก 

     

28.  บริษัทของทานมีมาตรฐานท่ีดีในการ 
       กําหนดผลตอบแทนใหเปนลักษณะเดยีวกัน 
       ท้ังบริษัท 

     

29.  บริษัทของทานมีการอธิบายถึงหลักเกณฑ 
       ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยาง 
        ชัดเจน 

     

30.  บริษัทของทานไดมีการแจงกําหนดการ 
       ลวงหนาไวอยางชัดเจนกอนการประเมินผล 
       การปฏิบัติงาน 

     

31.  บริษัทของทานแจงผลการประเมินตอบ 
       กลับแกพนักงานทุกคร้ัง 

     

32. บริษัทของทานใชวิธีการท่ีเปนแบบเดียวกัน 
      กับพนักงานทุกระดบัในการกําหนด 
      ผลตอบแทน 
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ขอความ 
ไมจริง
เลย 

ไม
จริง 

ไม
แนใจ 

เปน
จริง 

เปนจริง 
มากท่ีสุด 

33. กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนของ 
      บริษัทเปนไปอยางยุติธรรม 

     

34.  เม่ือผลการปฏิบัติงานดี  หัวหนาของทานมี 
      วิธีการท่ีเปนมาตรฐานในการพิจารณาตดัสิน 
      ใหรางวัลกับพนักงานทุก ๆ คนอยางเทา 
       เทียมกัน 

     

35.  บริษัทของทานประเมินผลการปฎิบัติงาน 
       ของพนักงานภายใตหลักเกณฑเดียวกนั 
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สวนท่ี 4   ความรูสึกตอบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง :  โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางทายขอความท่ี 
                   ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุดเพยีงคําตอบเดียว   

ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1.  ผูบริหารไดรับสิทธิพิเศษเหนือกวาพนักงาน 
     ท่ัวไป 

     

2.  ผูบริหารและพนักงานระดับลางมีเงินเดอืน 
     แตกตางกนัมาก 

     

3.  หัวหนางานมีความเปนกนัเองไมถือตัวและ 
     ปฏิบัติตนเหมือนเพื่อนรวมงานของพนักงาน 
     ในบริษัท 

     

4.  หัวหนางานสามารถเปนท่ีปรึกษาใหกบั 
     พนักงานในบริษัทได 

     

5.  หัวหนางานแตละคนจะใชอํานาจของตนให 
     มากท่ีสุดเทาท่ีจะทําไดในทุกเร่ือง 

     

6.  หัวหนางานจะบริหารงานโดยใหทุกคนมี 
     สวนรวมอยางเทาเทียมกนั 

     

7.  พนักงานในบริษัทกลาแสดงความคิดเห็น 
     รวมกับหวัหนางานไมวาจะเห็นดวยหรือ 
     คัดคาน 

     

8.  หัวหนางานตัดสินใจโดยใชความคิดเห็นของ 
     ตนเองเปนหลัก 

     

9.  เม่ือผลงานของหนวยงานออกมาดี  หวัหนา 
     งานมักไดรับการยกยองมากกวาลูกนอง 

     

10. หัวหนางานตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ดวยตนเอง 
      เพียงคนเดยีวมากกวาจะรับฟงความคิดเห็น 
      ของพนักงาน 
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ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

11.  พนักงานในบริษัทไมกลาแสดงความ 
       คิดเห็นท่ีแตกตางกับหวัหนางาน 

     

12.  หัวหนางานมีลักษณะการส่ังงานแบบเผด็จ 
       การ 

     

13.  หัวหนางานไดรับการสนับสนุนจาก 
       ผูบริหารมากกวาลูกนอง 

     

14.  หัวหนางานเปนกนัเองและทํากิจกรรม 
       รวมกันกบัลูกนองเสมอ 

     

15.  พนักงานในบริษัทเห็นวาความสําเร็จของ 
       แตละคนเปนส่ิงสําคัญมากกวาความสําเร็จ 
       ของกลุม 

     

16.  พนักงานในบริษัทตางคนตางทํางานเพื่อ 
       ความสําเร็จของตนเอง 

     

17.  พนักงานในบริษัทจะใหความสําคัญกับ  
       ตนเองมากกวาเพ่ือนรวมงานหรือบริษัท 

     

18.  พนักงานในบริษัทมีการแขงขันกันเอง 
       ภายในบริษัทเพื่อผลประโยชนหรือ 
       ความกาวหนาของตนเอง 

     

19. พนักงานในบริษัทเช่ือวาการทํางานคนเดียว 
      เกิดขอผิดพลาดไดนอย 

     

20. พนักงานในบริษัทเช่ือวาการทํางานคนเดียว 
      ประสบความสําเร็จมากกวาการทํางานเปน 
      ทีม 

     

21.  เม่ือทํางานเปนกลุมพนกังานในบริษทัสวน 
       ใหญขอแบงสวนของตนเองไปทําคนเดียว 
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ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

22.  พนักงานในบริษัททํางานตามความคิดของ 
       ตนเองมากกวาความคิดของกลุม 

     

23.  พนักงานในบริษัทชอบทํางานคนเดยีว      
24.  พนักงานในบริษัทตองการใหงานของ 
       ตนเองไดรับความสําเร็จมากท่ีสุดโดยไม 
       สนใจผลงานของกลุม 

     

25.  พนักงานในบริษัทจะชวยเหลือ  รวมมือ   
       และพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน 

     

26.  พนักงานในบริษัททํางานรวมกนัอยางทุมเท   
        เพื่อสรางผลงานแกบริษัท 

     

27.  พนักงานในบริษัทจะใหความสําคัญกับกลุม  
        มากกวาเร่ืองสวนตัว 

     

28.  พนักงานในบริษัทมีการรวมตัวกนัเพือ่จัด 
       กิจกรรมตาง ๆ รวมกันอยางสมํ่าเสมอ 

     

29.  พนักงานในบริษัททํางานรวมกนัอยาง 
       อบอุนเหมือนเปนคนในครอบครัวเดยีวกัน 

     

30.  บริษัทของทานมีการจัดกิจกรรมให 
       พนักงานทุกระดับทํารวมกันเสมอ 

     

31.  พนักงานในบริษัทเช่ือวา  การทํางานเปน 
       ทีมทําใหเกิดความสามัคคีในบริษัท 

     

32.  พนักงานในบริษัททํางานแบบพ่ึงพาอาศัย 
       กันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

     

33.  หากตองมีการตัดสินใจใด ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ 
       การปฎิบัติงาน  พนักงานในบริษัทมีการ 
       ปรึกษาเพือ่นรวมงานกอนเสมอ 

     

 
 



133 

ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

34. พนักงานในบริษัทเช่ือวาการทํางานเปนทีม   
      ทําใหงานสวนใหญสําเร็จลุลวงดวยด ี

     

35.  หัวหนางานในบริษัทตัดสินใจเร่ืองงานโดย 
       ยึดเหตุผลมากกวาความรูสึก 

     

36.  หัวหนางานจะตัดสินใจโดยใชขอเท็จจริง 
       มากกวาใชความรูสึก 

     

37.  พนักงานในบริษัทมีความกระตือรือรนท่ีจะ 
       แขงขันกนัทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 
       ของตนเอง 

     

38.  บริษัทกําหนดวิธีการตาง ๆ ในการทํางาน 
       ไวอยางชัดเจนและเครงครัด 

     

39.  พนักงานในบริษัทมีการแขงขันกันสูง      
40.  พนักงานในบริษัทมีความตองการประสบ 
       ความสําเร็จในการทํางานสูง 

     

41.  บริษัทของทานใหอิสระแกพนกังานในการ 
       ทํางาน 

     

42.  พนักงานในบริษัทกลาตัดสินใจในเร่ือง 
       ตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  

     

43.  ความขัดแยงระหวางพนกังานท่ีเกดิจากการ 
       ทํางาน สามารถทําความเขาใจและตกลงกัน 
       ได 

     

44.  พนักงานในบริษัทมีการรวมมือและ 
       ประสานงานกันเปนอยางดี 

     

45.  เม่ือเกิดความขัดแยงเกดิข้ึนในบริษัท  ทุก 
       คนในบริษัทแกปญหาดวยการ 
       ประนีประนอม 
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46.  พนักงานในบริษัทมีความจงรักภกัดีตอ 
       บริษัท 

     

47.  การทํางานในบริษัทมีบรรยากาศท่ีผอน 
       คลาย 

     

48.  พนักงานในบริษัทมีความเห็นอกเห็นใจซ่ึง 
       กันและกนั 

     

49.  พนักงานในบริษัททํางานรวมกนัดวยความ 
        เขาใจ 

     

50.  พนักงานในบริษัททํางานดวยความถอยที 
       ถอยอาศัย 

     

51.  พนักงานในบริษัทมีความรักใครกัน      
52.  พนักงานในบริษัทใหความสําคัญในเร่ือง 
       สถานท่ีทํางาน 

     

53.  พนักงานในบริษัทมีการตกแตงสถานท่ี 
       ทํางานใหเรียบรอยเสมอ 

     

54.  พนักงานในบริษัทยึดม่ันและปฏิบัติตาม 
       กฎระเบียบของบริษัท 

     

55.  พนักงานในบริษัทมีความระมัดระวังในการ 
       ทํางานมากเนื่องจากกลัวความผิดพลาด 

     

56.  เม่ือมีปญหาในการทํางานพนักงานจะขอ 
       คําปรึกษาจากผูเช่ียวชาญหรือพนักงานท่ีมี 
       ประสบการณมากกวา 

     

57.  บริษัทของทานมีความชัดเจนในการ 
       ดําเนินงาน 

     

58.  พนักงานในบริษัทจะไมลงมือปฏิบัติ  ถาไม 
       มีคําส่ังหรือแนวทางการทํางานท่ีชัดเจน 
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59. หากบริษัทมีการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางาน 
      พนักงานตองการคําอธิบายท่ีชัดเจนในการ 
      ทํางาน 

     

60. พนักงานในบริษัทท่ีเขามาทํางานใหม  รับ 
      ฟงคําแนะนําจากเพื่อนรวมงานท่ีอยูใน 
      บริษัทมากอน 

     

61. พนักงานในบริษัทเช่ือวาประสบการณใน 
      การทํางานสําคัญกวาระเบียบและวิธีการ 
      ปฎิบัติท่ีบริษัททําข้ึน 
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สวนท่ี 5     พฤติกรรมการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  :  โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวทําเคร่ืองหมายลงในชองวางทายขอความท่ีตรง 
                   กับความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 
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ประจํา 

1.  ทานอาสาสมัครทํางานท่ีนอกเหนือจากงาน 
     ในหนาท่ีประจําของทานดวยความเต็มใจ 

     

2.  ทานชวยเหลือหรือใหคําแนะนําเพื่อน 
     รวมงานท่ีประสบปญหาในการทํางาน 

     

3.  ทานใหคําแนะนําตาง ๆ แกพนกังานท่ีเขามา 
     ทํางานใหม  แมวาจะไมใชหนาท่ีของทาน 

     

4.  ทานอาสาท่ีจะชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่ 
     ทํางานไมทันหรือมีงานลนมือ 

     

5.  ทานเต็มใจชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีลาปวย 
     หรือไมสามารถมาทํางานได 

     

6.  ทานมักมาถึงท่ีทํางานกอนเวลาทํางาน  เพื่อ 
     เตรียมความพรอมสําหรับการทํางานทุกวัน 

     

7.  ทานมักจะทํางานเกินเวลาทํางานปกติ  โดย 
     หัวหนางานมิไดรองขอ 

     

8.  ทานจะจัดการงานของทานใหเสร็จกอนท่ีจะ 
     ลาหยุดเพื่อไมใหเปนภาระของเพื่อนรวมงาน 

     

9.  ทานเปดโทรศัพทไวตลอดเวลา  เพื่อใหเพื่อน   
     รวมงานติดตอไดตลอดเวลาแมเปนนอกเวลา 
     ทํางาน 

     

10. ทานพยายามทํางานใหเปนข้ันตอนเพ่ือ 
      ปองกันไมใหเกิดปญหากับผูอ่ืน 

     

11. ทานคํานึงถึงการกระทําของตนเองท่ีอาจจะ 
      กระทบกับเพื่อนรวมงาน 
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12.  เม่ือทานหยิบของสวนรวมไปใชแลวจะนํา 
       กลับมาคืนไวท่ีเดิม 

     

13.  ทานรักษาของใชสวนรวมเหมือนเปน 
       ส่ิงของของทานเอง 

     

14.  ทานมีความต้ังใจในการท่ีจะปรับปรุงการ 
       ทํางานของตนมากกวาท่ีจะวิจารณผูอ่ืน 

     

15.  ทานคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวา 
       ประโยชนสวนตน 

     

16.  ทานสามารถควบคุมอารมณตนเองไดเม่ือ 
       เกิดความขัดแยงกับบุคคลอ่ืนในท่ีทํางาน 

     

17.  เม่ือไดรับการตําหนจิากเพื่อนรวมงานหรือ 
       บุคคลท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  ทานจะ 
       โตแยงทันที 

     

18.  เม่ือถูกตําหนิเกีย่วกับงาน  ทานจะนํามา 
      ปรับปรุงตนเองโดยไมแสดงอาการทอแท 

     

19.  ทานอดทนตอขอจํากัดและความไมสะดวก 
       ตาง ๆท่ีเกิดข้ึนภายในบริษัท 

     

20.  ทานเบ่ือหนายกับการถูกแกไขงานบอย ๆ  
       แตก็เต็มใจท่ีจะแก 

     

21.  ทานพรอมท่ีจะเผชิญกบัทุก ๆ ปญหาท่ี 
       เกิดข้ึนในการทํางาน 

     

22.  ทานชอบรองเรียน  หรือวิจารณในเร่ืองไร 
       สาระท่ีไมเปนประโยชนตอการทํางาน 

     

23.  เม่ือทานไดรับการรองขอใหทํางานขณะท่ี 
       กําลังพักผอน  ทานมักไมพอใจ 

     

24.  เม่ือบริษัทจัดประชุมหรือสัมมนาทานเขา 
      รวมดวยความสมัครใจ 
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25.  ทานทํากิจกรรมตาง ๆ ท่ีชวยสราง 
       ภาพลักษณใหแกบริษัทโดยไมตองรองขอ 

     

26.  เม่ือบริษัทขอความรวมมือจากทานในเรื่อง 
      ตาง ๆ ทานยินดีทําใหดวยความเต็มใจ 

     

27.  ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีทําให 
       บริษัทประสบความสําเร็จ 

     

28.  ทานหลีกเล่ียงท่ีจะทํากิจกรรมตาง ๆ ท่ี 
       บริษัทจัดข้ึน 

     

29.  ทานรวมกิจกรรมของบริษัทเกินความ 
       คาดหมายที่ไดวางไว 

     

30.  ทานไมทํางานเกินกวางานท่ีไดรับ 
       มอบหมาย 

     

31.  เม่ือบริษัทมีกิจกรรมใหทานรวมทํา  ทานไม 
       เคยปฏิเสธ 

     

32.  ทานติดตามขาวสารความเคล่ือนไหวตาง ๆ  
       ของบริษัท 

     

33.  ทานคิดวาธุระสวนตัวของทานสําคัญกวา 
       กิจกรรมตาง ๆ ท่ีบริษัทจัด 

     

34.  ทานสามารถรักษาความลับของบริษัทไดด ี      
35.  ทานมาทํางานตรงเวลาท้ังตอนเชาและ 
       หลังจากพกักลางวัน 

     

36.  เม่ือถึงเวลาพักของทาน  หากมีงานดวนเขา 
       มาทานจะรีบทํางานจนกวางานเสร็จแลว 
       คอยพัก 

     

37.  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยาง 
       เครงครัด 
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38.  ทานใชทรัพยากรของบริษัทอยางประหยัด        
39.  ทานไมเคยสนใจอุปกรณตาง ๆ ในบริษัทวา 
       จะมีการชาํรุดหรือไม 

     

40.  ทานคิดวาการรักษาภาพลักษณท่ีดีของ 
       บริษัทเปนหนาท่ีอยางหน่ึงของทาน 

     

41.  ทานมักคุยเร่ืองสวนตัวกับเพื่อนรวมงานใน 
        เวลาทํางาน 

     

42.  ทานเต็มใจอยางยิ่งท่ีจะทํางานเม่ือไดรับ 
        คําส่ังหรือมอบหมายงานใหม ๆ  

     

43.  ทานนํางานสวนตัวมาทาํในเวลางาน      
44.  ทานยินดปีฏิบัติตามคําส่ังของหัวหนางาน 
       เปนอยางดี 

     

45.  ทานทุมเทใหกับงานโดยไมตองมีหัวหนา 
       งานบังคับ 

     

46.  หากสามารถแจงลวงหนาได  ทานจะแจง 
       ลวงหนาเสมอเม่ือไมสามารถมาปฏิบัติงาน 
       ได 

     

47.  ทานทํางานดวยความต้ังใจเพื่อใหผลงานท่ี 
       ทําออกมามีคุณภาพ 

     

48.  ทานศึกษาหาความรูเพิม่เติมอยูเสมอ  เพื่อ 
       คุณภาพของงานท่ีทํา 

     

49.  ทานทํางานเกือบจะไมเคยผิดพลาดเลย      
50.  ทุกคร้ังท่ีทานทํางานจะทุมเททําอยางเต็มท่ี      

 
 ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดีย่ิงของทาน 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item-Total Correlation  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดานและท้ังฉบับ  
                           ของแบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานผลตอบแทน  
1 .839 
2 .869 
3 .588 
4 .846 
5 .755 
6 .830 
7 .934 
8 .401 
9 .586 
10 .818 
11 .837 
12 .797 
13 .685 
14 .559 
15 .691 
16 .899 
17 .869 
18 .778 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .9532 
ดานกระบวนการ  

19 .699 
20 .396 
21 .772 
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ตารางผนวกท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานกระบวนการ  
22 .692 
23 .771 
24 .649 
25 .865 
26 .749 
27 .785 
28 .721 
29 .402 
30 .565 
31 .530 
32 .579 
33 .712 
34 .710 
35 .602 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .9167 
คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ   .9616 
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ตารางผนวกท่ี 2  คา Item-Total Correlation  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดานและท้ังฉบับ 
                           ของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
1 .509 
2 .519 
3 .693 
4 .544 
5 .747 
6 .728 
7 .547 
8 .621 
9 .725 
10 .788 
11 .748 
12 .777 
13 .715 
14 .402 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .8970 
ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม 

15 .745 
16 .738 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 

.569 

.739 

.596 

.711 

.721 

.632 

.678 
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ตารางผนวกท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม (ตอ)  
24 .764 

คาความเช่ือม่ันเทากับ  .8828 
ดานลักษณะความเปนกลุมนยิม  

25 .855 
26 .818 
27 .747 
28 .804 
29 .819 
30 .751 
31 .527 
32 .760 
33 .514 
34 .470 

คาความเช่ือม่ันเทากับ  .8960 
ดานลักษณะความเปนชาย  

35 .691 
36 .650 
37 .803 
38 .608 
39 .423 
40 .691 
41 .435 
42 .567 
43 .486 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .7854 
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ตารางผนวกท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานลักษณะความเปนหญิง  
44 .650 
45 .676 
46 .864 
47 .580 
48 .816 
49 .820 
50 .836 
51 .786 
52 .640 
53 .628 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .9123 
ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  

54 .507 
55 .484 
56 .473 
57 .546 
58 .396 
59 .641 
60 .709 
61 .434 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .6705 
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ตารางผนวกท่ี 3  คา Item-Total Correlation  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดานและท้ังฉบับ 
                           ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
1 .713 
2 .751 
3 .620 
4 .586 
5 .457 
6 .550 
7 .479 

คาความเช่ือม่ันเทากับ  .7499 
ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน  

8 .435 
9 .592 
10 .553 
11 .556 
12 .458 
13 .487 

คาความเช่ือม่ันเทากับ   .7791 
ดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  

14 .630 
15 .701 
16 .409 
17 .409 
18 .649 
19 .514 
20 .538 
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ตารางผนวกท่ี 3 (ตอ) 
 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  
21 .527 
22 .460 

คาความเช่ือม่ันเทากับ    .7274 
ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ  

23 .553 
24 .703 
25 
26 
27 
28 
29 

.810 

.753 

.722 

.655 

.600 
30 
31 
32 
33 
34 

.465 

.633 

.557 

.434 

.446 

คาความเช่ือม่ันเทากับ  .8551 
ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  

35 .669 
36 .832 
37 .799 
38 .728 
39 .488 
40 .689 
41 .490 
42 .803 
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ตารางผนวกท่ี 3 (ตอ) 
 

ขอ คา  Item-total Correlation 

ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 
43 .405 
44 .712 
45 .721 
46 .549 
47 .786 
48 .826 
49 .767 
50 .792 

คาความเช่ือม่ันเทากับ    .9282 
คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ  .9501 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ขัอมูลบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่งท่ีทําการศึกษา 
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ขอมูลเกี่ยวกบับรษิัทท่ีทําการศึกษา 
 

บริษัทท่ีผูวิจัยทําการศึกษาในคร้ังนี้เปนบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง  มีท่ีตั้งสํานักงาน
และโรงงานผลิตอยูในประเทศไทย  5 จังหวัด  คือ  กรุงเทพมหานคร  ลําพูน  ขอนแกน  
นครศรีธรรมราช  และชลบุรี 

 
วิสัยทัศน 

 
  “เราคือผูนําท่ีใหสินคาและบริการ Landscape ท่ีมีคุณภาพสําหรับการปรับปรุงภูมิทัศนเพื่อ

สรางคุณภาพชีวิตท่ีดีใหกับลูกคา” 
 

พันธกิจของบริษัท 
 

1. พัฒนาผลิตภัณฑเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา 

2. พัฒนาผลิตภัณฑใหครอบคลุมธุรกิจภูมิทัศนท้ังหมด 

3. ใหการบริการท่ีเปนเลิศ และมีนวัตถกรรม 

4. ขยาย Original Equipment Manufacturer : OEM  

5. จัดการหวงโซอุปทาน และการขนสงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

6. การสรางแบรนด  

 

   บริษัทเปนผูผลิตสินคาตกแตงภายนอกบาน เชน บล็อคปูถนน ร้ัว แผนตกแตงผนัง ชุดแตง
สวน ฯลฯ โดยใชเคร่ืองจักรท่ีทันสมัยจากตางประเทศ มีโรงงานกระจายอยูตามภูมิภาคตาง ๆ 
ท้ังหมด 7 โรงงาน ตามรายการดังกลาว มีพนักงานท้ังหมดประมาณ 300 คน โดยมีระดับของ
พนักงาน ไดแก พนักงานระดับจัดการ  พนักงานระดับบังคับบัญชา และพนักงานระดับปฏิบัติการ 
โดยสินคาท่ีผลิตผานมาตรฐานการรับรองตามมาตรฐานอุตสาหกรรม 
 
 



151 

กรรมการผูจัดการ 

ฝายผลิต ฝายการตลาด ฝายบริหาร 

โครงสรางองคการ 

ภาพผนวกท่ี 1  โครงสรางองคการของบริษัทท่ีทําการศึกษา 
 

บริษัทฯ มีเปาหมายในการผลิตและจําหนายสินคาผลิตภัณฑคอนกรีตท่ีมีคุณภาพ และเปน
ท่ีพึงพอใจของลูกคา ตลอดระยะเวลาท่ีผานมาบริษัทฯ ไดปรับปรุงและขยายกําลังการผลิตอยาง
ตอเนื่องตลอดมา  มีการใชเทคโนโลยีและเคร่ืองจักร อุปกรณท่ีทันสมัยและมีการพัฒนาพนักงาน
อยางสมํ่าเสมอตลอดมา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน   
 

ชื่อ –นามสกุล นางสาวชีวภาส  ทองปาน 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันท่ี 3 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2526 
สถานท่ีเกิด  จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2547  ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑติ  

(การจัดการ)  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
วิทยาเขตพณิชยการพระนคร 

ตําแหนงปจจุบัน เจาหนาท่ีฝายสงเสริมและพัฒนาตัวแทน
ประกันชีวิต 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน สมาคมประกันชีวิตไทย 
 




