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วัตถุประสงค : เพ่ือศึกษาปจจัยที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคกร (OCB) ของขาราชการในวิทยาลัยการ
สาธารณสุขสิรินธร วิธีการวิจัย : ตัวอยางคือขาราชการในวิทยาลัยฯ 7 แหงทั่วประเทศ จํานวน 342 คน เครื่องมือวิจัยประกอบดวย
แบบวัดความผูกพันตอองคกรที่ดัดแปลงจากแบบวัดของ วรมน เดชเมธาวีพงศ  และวรรณรักษ แซผู  แบบวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และแบบวัด OCB ของวรมน เดชเมธาวีพงศ อัตราการตอบแบบสอบถามคือรอยละ 70.46 (N=234) ผลการวิจัย : ตัวอยาง
มี OCB โดยรวม และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตามในระดับสูง (3.93+0.46 และ 4.09+0.53 ตามลําดับ; พิสัยคะแนนคือ 1-5) 
พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคลมีระดับคอนขางสูง (3.76+0.53) ตัวแปรอิสระท่ีศึกษาประกอบดวยความผูกพันตอองคกร 3 ดาน 
และคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดาน ตัวแปรอิสระทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล การยินยอม
ปฏิบัติตาม และ OCB โดยรวมไดรอยละ 37.60, 20.40 และ 35.70 ตามลําดับ ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการชวยเหลือตอ
บุคคลเรียงตามลําดับความสําคัญไดแก ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพันดานจิตใจ การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค 
และความสําคัญของงานตอสังคม ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการยินยอมปฏิบัติตามคือ ความผูกพันดานจิตใจ และความสําคัญของงาน
ตอสังคม สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ OCB โดยรวมไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน และความสําคัญของ
งานตอสังคม สรุป : ในการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคกร ผูบริหารควรมุงใหความสนใจความผูกพันตอองคกรและ
คุณภาพชีวิตการทํางานบางดานที่พบวามีอทิธิพลในการศึกษานี้ 
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พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป น ส ม า ชิ ก ใ น อ ง ค ก ร 
(organizational citizenship behaviors) เปนคุณลักษณะของ
บุคคลซึ่งนักวิจัยในสาขาจิตวิทยาองคกรใหความสนใจอยาง
มากในชวง 20 ปที่ผานมา (1) พฤติกรรมการเปนสมาชิกใน
องคกร (ตอไปนี้จะเรียกยอวา OCB) หมายถึง พฤติกรรมที่
องคกรไมไดระบุไววาเปนหนาที่ที่บุคลากรตองปฏิบัติ แต
บุคลากรปฏิบัติเองดวยความสมัครใจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคกร เชนการชวยเหลือผูรวมงาน การทํางานลวงเวลา
เพ่ือใหงานเสร็จตามกําหนด และการใสใจดูแลในเร่ืองตางๆ 
ที่มีผลตอองคกร เปนตน (2)  

OCB มีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่ประเมินโดยฝายบริหาร ตลอดจนการใหรางวัลใน
ลักษณะตางๆ เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เปนตน Podsakoff 
และคณะรวบรวมงานวิจัย 20 ชิ้นที่ศึกษาถึงอิทธิพลของ 
OCB ตอผลการประเมินจากฝายบริหาร (1) ในจํานวนนี้มี
งานวิจัยเชิงทดลอง หรือกึ่งทดลอง 8 ชิ้นรวมอยูดวย ซึ่งชวย
เพ่ิมความนาเชื่อถือของขอสรุปที่ได นักวิจัยกลุมนี้สรุปวา 
OCB มีอิทธิพลอยางมากตอระดับผลการปฏิบัติงานที่
ประเมินโดยฝายบริหาร และอิทธิพลของ OCB (การทํางาน
นอกหนาที่หลัก) มีไมนอยกวาความสามารถในการทํางาน
ตามที่องคกรกําหนด การวิจัยในประเทศไทยในประเด็นนี้ก็
ไดขอสรุปเชนเดียวกัน (3,4) ระดับ OCB ของพนักงานใน
องคกรธุรกิจเอกชนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานที่ประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยคา r=.58 และ 
.65 ตามลําดับ แตความพึงพอใจในงานไมมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงาน (3,4) พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคกรสามารถอธิบายความแปรปรวนของคะแนนการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานครได รอย
ละ 40.00 และ 44.50 ตามลําดับ (5,6) 

OCB ยังมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสําเร็จของ
องคกร งานวิจัยในอดีตส่ีชิ้นที่ทําในตัวอยางที่หลากหลายคือ
พนักงานขายประกัน พนักงานโรงงานผลิตกระดาษ ทีม
ผูแทนยา และพนักงานในภัตตาคาร พบวา OCB สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในเชิงปริมาณของ
กลุม ความสําเร็จในเชิงคุณภาพ ตัวบงชี้ประสิทธิภาพดาน

การเงิน (เชนผลประกอบการ ตนทุนของรานอาหาร รายรับ
ของธุรกิจ) และ ตัวบงชี้คุณภาพงานบริการ (ความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ และจํานวนขอรองเรียน) (1) นอกจากนี้ 
OCB ยังมีความสัมพันธเชิงลบกับการลาออกจากงาน (7,8) 

นักวิจัยในเรื่องนี้มีความเห็นหลากหลายวา OCB 
แบงไดเปนกี่ประเภท Smith, Organ และ Near แบง OCB 
เปนสองประเภทคือ พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 
(altruism) และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตามบรรทัดฐาน
ขององคกร (generalized compliance) (9) ตอมาในป 1988 
Organ ไดแบง OCB ออกเปน 5 ประเภทคือ พฤติกรรมการ
ชวยเหลือตอบุคคล พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น (courtesy) 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ (civic virtue) พฤติกรรมความ
สํานึกในหนาที่ (conscientiousness) และ พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น (sportsmanship) (10) ตอมา Williams และ 
Anderson ไดจําแนกประเภทของ OCB ทั้งหาตามความเห็น
ของ Organ ออกเปนสองกลุมคือ OCB-I หรือ พฤติกรรมที่
มุงตอบุคคล (ประกอบดวยพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 
และพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น) และ OCB-O หรือ 
พฤติกรรมที่มุงตอองคกร ซึ่งประกอบดวยอีกสามพฤติกรรม
ที่เหลือ (11) อยางไรก็ตามนักวิจัยบางกลุมศึกษา OCB แบบ
มิติเดียวคือไมมีการจําแนกประเภท (12) ผลการวิเคราะหอภิ
มานลาสุดในเรื่องนี้ เสนอวา นักวิจัยควรถือเอามิติหรือ
ประเภทตาง ๆ เปนเพียงตัวบงชี้ของตัวแปรแฝง OCB 
การศึกษาโดยจําแนก OCB ออกเปนมิติยอยไมนาจะได
ประโยชนมากกวาการศึกษาในภาพรวมแบบมิติเดียว (13) 
งานวิจัยซึ่งใชเทคนิคการจําลองแบบดวยสมการโครงสราง
สรุปวานักวิจัยควรศึกษา OCB แบบมิติเดียว (13) อยางไรก็
ตาม Podsakoff et al. กลาววาควรแยกศึกษา OCB 
ออกเปนมิติยอย (1) เพราะแตละมิติมีอิทธิพลตางกัน เชน
พฤติกรรมการชวยเหลือสัมพันธกับคุณภาพของสินคาที่ผลิต
ได แตไมพบความสัมพันธดังกลาวในกรณีของพฤติกรรมการ
ยินยอมปฏิบัติตาม (14) พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตามมี
ความสัมพันธเชิงลบกับจํานวนขอรองเรียนของผูรับบริการ 
แตในกรณีของพฤติกรรมการชวยเหลือ ไมพบความสัมพันธ
ดังกลาว (15) 
       วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราช-
ชนกอยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เปนสถานศึกษาผลิต
บุคลากรสาธารณสุขในหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุข
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ศาสตร สาขาสาธารณสุขชุมชน สาขาทันตสาธารณสุข และ
สาขาเทคนิคเภสัชกรรม นอกจากนี้ยังจัดการอบรมใหแก
เจาหนาที่สาธารณสุข และบุคลากรในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข OCB เปนคุณลักษณะของบุคลากรที่พึงประสงค
ตอทุกองคกรเพราะเปนพฤติกรรมการทํางานนอกหนาที่หลัก
ที่เกิดขึ้นดวยความเต็มใจ ไมใชการจําตองปฏิบัติตามหนาที่
ซึ่งไดรับมอบหมายอยางเปนทางการ การทํางานนอกหนาที่
ประจํา เชนการชวยเหลือผูรวมงาน การใชเวลากับงานอยาง
เต็มที่ การเขารวมกิจกรรมคุณภาพ การปกปองผลประโยชน
ใหวิทยาลัย ฯลฯ เปนเสมือนตัวหลอล่ืนกลไกทางสังคมใน
องคกร ทําใหเกิดความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และมีผลตอความรวมมือ
ในการพัฒนาคุณภาพงานของวิทยาลัยฯ งานวิจัยในอดีตชี้วา
ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่สามารถทํานาย OCB ได 
(1) แตงานวิจัยในอดีต พบวา เภสัชกรและทันตแพทยที่
ทํางานในวิทยาลัยฯ รอยละ 17.90 ไมพอใจในงาน ซึ่งอาจ
สงผลตอระดับ OCB ในบุคลากร (16) นอกจากนี้ยังไมมี
งานวิจัยที่ศึกษาถึงคุณลักษณะนี้ในบุคลากรของวิทยาลัยฯ 
มากอน ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงระดับ OCB และปจจัยท่ีมีผล
ตอ OCB ของบุคลากรในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอผูบริหารของวิทยาลัยฯ เพ่ือใช
ในการสรางมาตรการเพื่อเพ่ิมระดับ OCB ในบุคลากร อันจะ
สงผลดีตอคุณภาพของวิทยาลัยฯ ตอไป 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยนี้ศึกษา OCB ทั้งในแบบมิติเดียว และแบบ 
2 มิติ การศึกษาแบบ 2 มิติแบง OCB เปนพฤติกรรมการ
ชวยเหลือตอบุคคล และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม ซึ่ง
เปนแนวคิดของ Smith, Organ และ Near (9) เนื่องจากเปน
แนวคิดที่นิยมอยางกวางขวาง (1) สวนการศึกษาในแบบมิติ
เดียวทําโดยรวมคะแนนที่ไดจากแตละมิติเขาดวยกัน 

กรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้แสดงอยูในรูปที่ 1 การ
วิเคราะหอภิมานโดยใชขอมูลจาก 55 การศึกษา และพบวา
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยท่ี
มีความสัมพันธอยางเดนชัดกับ OCB ในแทบทุกการศึกษา 
(17) งานวิจัยมากมายยืนยันวาความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันตอองคกรกอใหเกิดทัศนคติเชิงบวกตองานและ

องคกรอันเปนผลกระตุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคกรที่ดีออกมา (18-20) อยางไรก็ตามตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันสูง การวิจัยในเรื่องปจจัยที่มีผลตอ 
OCB ควรใชความพึงพอใจในงานควบคูกับความผูกพันตอ
องคกรเปนตัวทํานาย ไมควรมีเพียงตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง
เทานั้น (21) วรรณกรรมที่เกี่ยวของใชคําวาความพึงพอใจ
และคุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายเดียวกัน 
บทความนี้จึงขอใชคําทั้งสองในความหมายที่เหมือนกัน 

สําหรับการศึกษาของประเทศไทยในพนักงาน
องคกรธุรกิจเอกชนขนาดใหญ และพนักงานโรงแรมพบวา 
OCB และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกันทางบวก 
(3,22,23) การศึกษาในขาราชการตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติ และผูชวยหัวหนาสํานักงานคุมประพฤติ ระดับ 3-5 
จํานวน 206 คน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานหรือความ
พึ งพอ ใจ ในด าน ร ายได แ ล ะผลประ โยชน ตอบแทน 
ความกาวหนา  ความสัมพันธภายในหนวยงาน  การ
บริหารงานที่ เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของ
ชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน และ
ความเปนสวนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ OCB (14) 
การศึกษาในพนักงานบริษัทเอกชนดานการใหคําปรึกษาทาง
ธุรกิจและการบัญชีในกรุงเทพมหานคร พบวาความพึงพอใจ
ในสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชามีผลตอ OCB (25) 
การศึกษาในพนักงานของบริษัทผลิตและจําหนายอาหารสัตว
ในจังหวัดเชียงใหม และนครราชสีมาจํานวน 393 คนพบวา
ความพึงพอใจในความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีผลตอ 
OCB (26) การวิจัยนี้จึงใชคุณภาพชีวิตการทํางาน หรือความ
พึงพอใจในงานเปนตัวแปรทํานาย OCB โดยใชคุณภาพชีวิต
การทํางานตามแนวคิดของ Walton ซึ่งประกอบดวย 8 
องคประกอบ คือ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การ
พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาและความ
มั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน การ
บริหารงานที่ เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของ
ชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน และ
ความสําคัญของงานตอสังคม (27) (รูปที่ 1) 

การศึกษาในประเทศก็ยืนยันถึงความสัมพันธเชิง
บวกระหวาง OCB และ ความผูกพันตอองคกร (26,28) ใน 
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คุณภาพชีวิตการทํางาน 

1. คาตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ         2. สภาพแวดลอมที่มคีวามปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน       4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน            6.  การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค  

7. ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน 

 8. ความสําคัญของงานตอสังคม 

+  

+ ความผูกพันตอองคกร  
   

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร 
  1. พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 
  2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 

       ดานจิตใจ 
       ดานบรรทัดฐาน  

 
 
 
 

 
รูปท่ี 1. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
                      หมายเหตุ: เครื่องหมายบวก/ลบบนลูกศรแสดงทิศทางของความสัมพันธที่วางสมมุติฐานไว 
 
การวิจัยนี้ใชความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ Allen 
and Meyer ซึ่งแบงความผูกพันตอองคกรเปน 3 ดาน คือ 
ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) ดาน
ผลประโยชน (Continuance commitment) และดานบรรทัด
ฐานทางสังคม (Normative commitment) (29) (รูปที่ 1) 
ความผูกพันดานจิตใจเกิดจากความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองคกร หรือเปนสวนหนึ่งขององคกร บุคลากรจึง
เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร ความผูกพันดาน
ผลประโยชนเกิดจากการคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐาน
อยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกร ทางเลือกที่มีของบุคคล
และคาตอบแทนที่ไดรับจากองคกร โดยแสดงออกในรูปของ
การคงอยูในองคกร เพราะเปนทางเลือกที่ดีกวา ความผูกพัน
ที่เกิดจากบรรทัดฐานเกิดจากคานิยม หนาที่หรือบรรทัดฐาน 
 

 
ของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่
บุคคลไดรับจากองคกร ซึ่งแสดงออกในรูปความจงรักภักดีตอ 
องคกร เชนไมโอนยายเพราะจะทําใหเพ่ือนรวมงานลําบาก 
ฯลฯ  

งานวิจัยในอดีตพบวาความผูกพันดานจิตใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับ OCB (19,30) การศึกษาใน
ตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ เจาหนาที่หองปฏิบัติการและ
พนักงานอื่นๆ  พบวา  ความผูกพันดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธเชิงบวกตอ OCB (19) การศึกษาในประเทศ
ไทยก็พบวาความผูกพันตอองคกรดานผลประโยชนมีอิทธิพล
เชิงลบตอ OCB (31) งานวิจัยนี้จึงกําหนดทิศทางสมมุติฐาน
ตามขอคนพบจากงานวิจัยในอดีต (รูปที่ 1) 
 
 

ความผูกพันตอองคกร 
- 

       ดานการผลประโยชน 
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วิธีการศึกษา 
 
 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสหสัมพันธ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

ตัวอยาง 
 ประชากรในการศึกษานี้คือขาราชการทุกคนจํานวน 342 
รายที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 7 แหงทั่ว
ประเทศไทยคือ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัด
พิษณุโลก ขอนแกน อุบลราชธานี สุพรรณบุรี ชลบุรี ตรัง 
และยะลา การเก็บขอมูลทําในทุกหนวยประชากร งานวิจัยนี้
เก็บขอมูลเฉพาะกลุมขาราชการเนื่องจากเปนกลุมที่มีจํานวน
มากที่สุด และมีอัตราการยายงานและลาออกสูงสุด 

 
เครื่องมือวิจัย 

 งานวิจัยนี้ ใชแบบสอบถามชนิดตอบเองเปน
เครื่องมือ แบบสอบถามประกอบดวย 4 ตอน ตอนแรก
สอบถามอายุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงงานปจจุบันและตนสังกัด 
ตอนที่สองวัดความผูกพันตอองคกร โดยใชแบบวัดของ 
Allen และ Meyer จํานวน 25 ขอ (29) ซึ่งแปลและผานการ
พิสูจนความตรงและความเที่ยงในงานวิจัยของวรรณรักษ แซ
ผู (32) และ วรมน เดชเมธาวีพงศ (31) ตอนท่ีสามวัด
คุณภาพชีวิตการทํางานแปดดานตามแนวความคิดของ 
Walton (27) โดยใชแบบวัด 39 ขอจากงานวิจัยของ วรมน 
เดชเมธาวีพงศ (31) ตอนท่ีส่ีวัด OCB ตามแนวคิดของ 
Smith, Organ และ Near (9) โดยประยุกตจากแบบวัดของ 
วรมน เดชเมธาวีพงศ (31) จํานวน 16 ขอ คําถามในสวนที่
สองถึงส่ีเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับจากเห็นดวย
มากที่สุด (5) ถึงเห็นดวยนอยที่สุด (1) ตัวอยางของคําถาม
ในตอนท่ีสองถึงส่ีบางสวนแสดงอยูในภาคผนวกที่ 1 แบบวัด
ในตอนที่สองถูกคัดเลือกมาเพราะมีขอมูลคุณสมบัติการวัด
ทางจิตวิทยาที่ดี และมีการใชในกลุมตัวอยางชาวไทยมาแลว  
 เครื่องมือวิจัยไดรับการตรวจสอบความถูกตอง และ
ความครอบคลุมของคําถามโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทานที่เปน
นักวิจัยที่มีประสบการณในเรื่องจิตวิทยาองคกร หรือดํารง
ตําแหนงบริหารในสถานที่ทําการวิจัย หลังจากนั้นผูวิจัย

ทดสอบเครื่องมือโดยสงแบบสอบถามใหตัวอยาง 25 คนตอบ
เพ่ือคนหาอุปสรรคในการตอบคําถาม ความชัดเจนขงขอ
คําถาม คําถามขอท่ีมีผูไมตอบจํานวนมาก เปนตน และใช
แบบสอบถามฉบับแกไขที่ไดเก็บรวบรวมขอมูลในขั้นตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผู วิ จั ยส งหนั ง สือขออนุญาตเก็บขอมู ล ไป ยัง
ผูอํานวยการวิทยาลัยการสารณสุขสิรินธรทุกแหง เมื่อไดรับ
อนุญาตแลว ผูวิจัยติดตอกับอาจารยในแตละวิทยาลัยใหเปน
ผูประสานงานวิจัย หลังจากนั้นผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงค
การศึกษา วิธีการเก็บขอมูล และกลุมตัวอยางที่ตองการแกผู
ประสานงาน และสงแบบสอบถามทางไปรษณียใหแกผู
ประสานงานในแตละวิทยาลัยเพ่ือกระจายใหแกกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยนัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห เมื่อถึง
กําหนด ผูวิจัยขอใหผูประสานงานตามแบบสอบถามจากผูที่
ยังไมตอบแบบสอบถาม จํานวน 2 ครั้ง  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ระดับความผูกพันตอองคกร คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และ OCB แสดงในรูปคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหหาตัวแปรที่สามารถพยากรณ OCB 
ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณโดยกําหนดความคลาดเคลื่อน
ชนิดที่หนึ่งไวที่ 0.05 การคํานวณระดับ OCB ทําในสอง
ลักษณะคือแบบมิติเดียว และแบบสองมิติแยกกันคือ มิติ
พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล และมิติพฤติกรรมการ
ยินยอมปฏิบัติตาม 
 

ผลการศึกษา และการอภิปรายผล 
จากตัวอยางทั้งหมด 342 คน มีผูตอบแบบสอบถาม 

241 คน แตมีแบบสอบถามที่สามารถใชไดจํานวน 234 ชุด 
(รอยละ 68.40) กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 
70.10) ตัวอยางมีอายุระหวาง 21-30 ป รอยละ 32.50 และมี
อายุระหวาง 31-40 ปรอยละ 37.20 สถานภาพสมรสและโสด
พอๆกัน (รอยละ 47.90 และ 47.40 ตามลําดับ) ผูตอบรอยละ 
52.60 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี อีกรอยละ 34.20 จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท ระยะเวลาที่ทํางานในวิทยาลัย
โดยเฉล่ียคือ 8.37+7.51 ป ตําแหนงงานปจจุบันของตัวอยาง
เปนวิทยาจารย รอยละ 20.90 (วิทยาจารย คือ ผูที่ดํารง
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ตําแหนงทางวิชาการทางดานสาธารณสุขที่ทํางานใน
วิทยาลัยฯ แตไมนับรวมขาราชการสายวิชาชีพ) ผูตอบที่เปน
ทันตแพทย  เภสัชกร  และพยาบาลวิชาชีพมี สัดสวนที่
ใกลเคียงกันคือ รอยละ 17.50, 17.50, 15.00 ตามลําดับ 
กลุมตัวอยางกระจายอยูในวิทยาลัยฯ ทั้ง 7 แหงทั่วประเทศ 
ในอัตรารอยละ 11.11-18.80  

ผูวิจัยไดติดตอกับสถาบันตนสังกัดของวิทยาลัยฯ 
ในกระทรวงสาธารณสุขเพ่ือขอขอมูลประชากรศาสตรของ
ประชากร แตพบวาขอมูลที่ไดไมเปนปจจุบัน ดังนั้นผูวิจัยจึง
ไมสามารถเปรียบความแตกตางระหวางประชากรกับ
ตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามได อยางไรก็ตาม ผูวิจัยทราบ
ขอมูลจํานวนประชากรในแตละวิทยาลัยฯ ที่แนชัดจากผู
ประสานงานวิจัย เมื่อเปรียบเทียบสัดสวนของประชากรที่
กระจายในแตละวิทยาลัย และสัดสวนของตัวอยางในแตละ
วิทยาลัยฯ พบวามีความแตกตางกันเล็กนอย (ไมเกินรอยละ 
3.50) จึงอาจกลาวไดวาตัวอยางและประชากรไมแตกตางกัน
ในเร่ืองวิทยาลัยฯ ที่ทํางาน แตความแตกตางในประเด็นอื่น
ไมอาจทราบไดชัด จึงไมอาจสรุปไดชัดวางานวิจัยนี้มีอคติ
จากการไมตอบแบบสอบถามมากนอยเพียงไร 
 จากตารางที่ 1 ความเที่ยงของแบบวัดในงานวิจัยมี
คาระหวาง 0.76-0.93 ซึ่งสูงกวาคาที่ยอมรับไดทั่วไป 0.70 
(33) ยกเวนแบบวัดความผูกพันตอองคกรดานผลประโยชนที่
มีความเที่ยง 0.63 ซึ่งไมตางจากคา 0.70 มากนัก นอกจากนี้
แบบวัดโดยรวมยังมีความตรงเชิงโครงสราง (construct 
validity) เพราะความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดานและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ OCB 
โดยรวม OCB ดานการชวยเหลือบุคคลอื่นและดานการ
ยินยอมปฏิบัติตามอยางมีนัยสําคัญ ยกเวนความผูกพันดาน
ผลประโยชนที่ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการ
ชวยเหลือ (r=0.10) และคาตอบแทนที่ยุติธรรมฯ ที่ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (r=0.08) 
อยางไรก็ตามตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
กับ OCB โดยรวม (r=0.16 และ 0.20 ตามลําดับ) สวนคาสัม
ประสิทธสหสัมพันธของตัวแปรทุกตัวในการศึกษาแสดงอยู
ในภาคผนวกที่ 2  

กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคกร และคุณภาพ
ชีวิตในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียอยูระหวาง 3.08 ถึง 3.72) 
สวนระดับ OCB โดยรวม (3.93+0.46) และพฤติกรรมการ

ยินยอมปฏิบัติตาม (4.09+0.53) อยูในระดับคอนขางสูง 
พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล (3.76+0.53) อยูในระดับ
ปานกลางถึงคอนขางสูง ในปจจุบันยังไมมีเกณฑที่แนชัดวา 
OCB ในระดับที่ต่ํากวาคาใดเปนระดับที่สมควรแกไข หรือมี
ผลตอประสิทธิภาพขององคกร ดังนั้นการแปลผล ระดับ 
OCB จึงยังไมเปนวัตถุวิสัยมากนัก อยางไรก็ตามจาก
การศึกษานี้พอจะอนุมานไดวาบุคลากรของวิทยาลัยฯ ไมมี
ปญหามากนักในเรื่อง OCB เพราะคาเฉล่ียอยูในระดับที่
คอนขางสูง แตก็ยังถือเปนโอกาสที่สามารถพัฒนาระดับ 
OCB ใหสูงขึ้นอีกได 

การศึกษานี้อาศัยแบบวัด OCB จากงานวิจัยของ 
วรมน เดชเมธาวีพงศ (31) ดังนั้นการเปรียบเทียบคะแนน 
OCB ระหวางการศึกษาจึงทําไดโดยตรง วรมน เดชเมธาวี
พงศ  พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คนมีพฤติกรรมการชวยเหลือ
ตอบุคคล และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม เทากับ 
3.90+0.47 และ 4.02+0.34 ตามลําดับ (31) ซึ่งใกลเคียงกับ
การศึกษานี้ เปนที่นาสังเกตวาพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติ
ตามอยูในระดับสูงในทั้งสองการศึกษา ซึ่งอาจมีสาเหตุ
เนื่องมาจากตัวอยางทั้งสองการศึกษาอยูในระบบราชการที่มี
วัฒนธรรมการปฏิบัติตามนโยบายอยางเครงครัด อยางไรก็
ตาม การเปรียบเทียบการศึกษานี้กับการศึกษาอื่นๆ ทําได
ยาก เนื่องจากความหลากหลายของแบบวัดที่ใช และนิยาม
ของ OCB ที่แตกตางระหวางการศึกษา  

พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคลมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (r=0.54) แตตัวแปร
หนึ่งอธิบายความแปรปรวนของอีกตัวแปรไดเพียงรอยละ 
29.10 (r2=0.542) ซึ่งถือวาไมมากนัก นอกจากนี้ ตัวแปรทั้ง
สองยังมีลักษณะความสัมพันธกับตัวแปรอื่นๆ ในตารางที่ 1 
แตกตางกัน เชน สหสัมพันธของตัวแปรทั้งสองกับความ
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีคา 0.52 และ 0.39 ตามลําดับ 
ส วนสหสัม พันธ กั บความผู ก พันต อองค ก รด านด าน
ผลประโยชนคือ 0.53 และ 0.27 ตามลําดับ สหสัมพันธกับ
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ เปน 0.26 และ 0.08 
ตามลําดับเปนตน ขอคนพบน้ีแสดงใหเห็นวาพฤติกรรมการ
ยินยอมปฏิบัติตามแตกตางจากพฤติกรรมการชวยเหลือตอ
บุคคล สวน OCB โดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ชวยเหลือ และการยินยอมปฏิบัติตามสูงมาก (ตารางที่ 1) ซึ่ง 
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ตารางที่ 1. คาเฉลี่ยและคาสัมประสิทธสหสัมพันธของตัวแปรในการวิจัย (N=234) 

          คาสหสัมพันธ (r) 

ตัวแปร ความเที่ยงa คาเฉลี่ย+SDb

OCB-Ac OCB-Cc OCBc

ความผูกพันตอองคกร      
  ดานจิตใจ 0.92 3.72+0.66 0.52 0.39 0.52 
  ดานผลประโยชน  0.63 3.35+0.61 0.10 0.18 0.16 
  ดานบรรทัดฐานทางสังคม  0.87 3.36+0.71 0.53 0.27 0.46 

คุณภาพชีวิตการทํางาน      
คาตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ 0.78 3.11+0.76 0.26 0.08 0.20 
สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ  0.81 3.28+0.70 0.23 0.19 0.24 
การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  0.91 3.57+0.81 0.30 0.25 0.31 
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  0.79 3.10+0.65 0.36 0.19 0.31 
ความสัมพันธภายในหนวยงาน 0.79 3.08+0.62 0.37 0.23 0.34 
การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอ
ภาค 0.79 3.38+0.67 0.43 0.27 0.40 
ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการ
ทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน  0.76 3.41+0.72 0.24 0.16 0.23 
ความสําคัญของงานตอสังคม 0.80 3.69+0.60 0.40 0.33 0.42 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคกร 0.85 3.93+0.46 0.87 0.88 1.00 
พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 0.82 3.76+0.53 1.00 0.54 0.87 
พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 0.75 4.09+0.53 0.54 1.00 0.88 

a. คาครอนบาชอัลฟา 
b. พิสัยของคะแนนคือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) SD คือคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
c. OCB-A คือ พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล OCB-C คือพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม และ OCB คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคกร
โดยรวม 

 
ไมนาประหลาดใจเพราะ OCB คือคะแนนรวมของทั้งสองตัว
แปร อยางไรก็ตามผลวิจัยครั้งนี้บงชี้วาการศึกษาในอนาคต
ควรแยก OCB ออกเปนมิติยอยเนื่องจากแตละมิติมีความ
แตกตางกัน 

จากตารางที่ 2 ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 
พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม และ OCB ไดรอยละ  

 
37.60, 20.60 และ 35.70 ตามลําดับ ตัวแปรส่ีตัวที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคลเรียงตามลําดับ
ความสําคัญคือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Beta=0.32) 
ความผูกพันดานจิตใจ (Beta=0.22) คุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (Beta=0.15) 
และดานความสําคัญของงานตอสังคม (Beta=0.15) ตัวแปร
สองตัวที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม คือ
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ความผูกพันดานจิตใจ (Beta=0.32) และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสําคัญของงานตอสังคม (Beta=0.20) 
สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ OCB โดยรวมเรียงตามลําดับ
ความสําคัญคือ ความผูกพันดานจิตใจ (Beta=0.31) คุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความสําคัญของงานตอสังคม (Beta=
0.20)  และความผูกพันด านบรรทัดฐาน  (Beta=0 .18) 
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาความผูกพันดานจิตใจ และ
ความสําคัญของงานตอสังคมมีผลตอ OCB โดยรวม และยังมี
ผลตอมิติยอยทั้งสองของ OCB อยางไรก็ดีพฤติกรรมการ

ชวยเหลือตอบุคคล และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตามมี
ปจจัยทํานายบางตัวตางกัน ซึ่งบงชี้วามาตรการเพ่ือสงเสริม
พฤติกรรมแตละแบบตองมีความแตกตางกันดวย ขอคนพบนี้
เปนหลักฐานที่ชี้วา การศึกษา OCB ควรศึกษาแยกเปนมิติ
ยอย ไมควรศึกษาแบบมิติเดียว  
 การเปรียบเทียบผลการวิจัยครั้งนี้กับผลวิจัยอื่นๆ 
ทําไดเฉพาะในสวนของปจจัยทํานาย OCB โดยรวม เนื่อง   
จาก การวิจัยในประเทศไทยที่ผูวิจัยสืบคนไดมักรายงานผล
ในรูปของ OCB โดยรวม การศึกษาที่ผานมาในประเทศไทย

 
ตารางที่ 2. การวิเคราะหถดถอยเพื่อพยากรณ OCB (N=234) 

 
 OCB-Aa       OCB-Cb        OCBc

ตัวแปรอิสระ Betad P Beta P Beta P 
ความผูกพันตอองคกร 
  ดานจิตใจ 0.22 0.01 0.32 0.001 0.31 <.001 
  ดานผลประโยชน  0.01 0.83 0.09 0.13 0.06 0.29 
  ดานบรรทัดฐานทางสังคม 0.32 <0.001 0.00 0.97 0.18 0.03 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน  
  คาตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ 0.04 0.46 -0.10 0.18 -0.03 0.66 
  สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยและสงเสริม  

         สุขภาพ  -0.05 0.43 0.05 0.48 0.00 0.99 
  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  -0.10 0.15 0.01 0.82 -0.04 0.52 
 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  -0.00 0.97 -0.11 0.20 -0.06 0.42 
 ความสัมพันธภายในหนวยงาน 0.03 0.61 0.00 0.95 0.02 0.75 
 การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค 0.15 0.04 0.06 0.45 0.12 0.12 
 ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและ  

          ชวงเวลาที่ไดพักผอน  -0.11 0.08 -0.05 0.43 -0.10 0.14 
ความสําคัญของงานตอสังคม 0.15 0.03 0.20 0.01 0.20 0.008 

 
a. OCB-A คือ พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล r2 =0.38, F=12.17 df=11, 222 P < 0.001 
b. OCB-C คือพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม r2 =0.21, F =5.25 df=11, 222 P < 0.001 
c. OCB คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคกรโดยรวม r2 =0.36, F=10.25 df=11, 222 P < 0.001 
d. Beta คือสัมประสิทธิ์ถดถอยแบบปรับมาตรฐาน สัมประสิทธิ์ที่พิมพดวยตัวเขมคือตัวที่มีนัยสําคัญทางสถิติ (P<0.05) 
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พบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และ
คะแนนรวมของคุณภาพชีวิตทั้ง 8 ดานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ 
OCB  (31) ซึ่งคลายกับผลการศึกษาครั้งนี้ แตการศึกษาใน
อดีตยังพบวาความผูกพันตอองคกรดานผลประโยชนมี
อิทธิพลเชิงลบตอ OCB (31) นอกจากนี้ยังพบวาความพึง
พอใจมีผลตอ OCB เชิงบวก แตมิไดวิเคราะหวาความพึง
พอใจดานใดที่มีผลอยางมีนัยสําคัญ (3,22,23) การวิจัยครั้งนี้
พบวาความพึงพอใจบางดานเทานั้นที่สงผลตอ OCB การ
สรางมาตรการแกไขปญหาใหตรงจุดตองอาศัยขอมูลที่
ชัดเจนวาความพึงพอใจดานใดที่มีผล 

การศึกษาโดยประไพพร สิงหเดช พบวา คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน 
ความกาวหนา  ความสัมพันธภายในหนวยงาน  การ
บริหารงานที่ เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของ
ชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน และ
ความเปนสวนตัว มีความสัมพันธทางบวกกับ OCB (24) ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิเคราะหในตารางที่ 1 ของการวิจัยนี้ แต
อยางไรก็ตามขอสรุปดังกลาวไดมาจากการหาความสัมพันธ
ของคุณภาพชีวิตแตละดานกับ OCB โดยใชสัมประสิทธิ์แบบ
เพียรสัน การเปรียบเทียบกับผลการวิจัยในตารางที่ 2 ยอม
ทําโดยตรงไมได เพราะงานวิจัยของประไพพร สิงหเดช มิได
วิ เ ค รา ะห โดย ใช ส ถิติ ถดถอยพหุ คูณที่ เ ป รี ยบ เที ยบ
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตแตละดานในคราวเดียวกัน อีก
ทั้งยังไมไดใชความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรตนในการ
พยากรณในคราวเดียวกันตามที่ Alotaibi ไดแนะนําไว (21) 
ดังนั้นงานของ ประไพพร สิงหเดช จึงสรุปไมไดชัดวา
คุณภาพชีวิตดานใดที่สําคัญที่สุด และมีความสําคัญกวาความ
ผูกพันตอองคกรหรือไม นอกจากนี้ ยังตอบไมไดอยางชัดเจน
วาหากองคกรมีทรัพยากรจํากัดในการสรางมาตรการกระตุน
ใหเกิด OCB แลว องคกรควรใชทรัพยากรกระตุนใหเกิด
คุณภาพชีวิตดานใด หรือความผูกพันตอองคกรดานใด
เพ่ือใหเกิดความคุมคาที่สุด หรือมีผลตอ OCB สูงสุด 
 

สรุปและขอเสนอแนะ 
ขาราชการในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรมี

ระดับ OCB โดยรวม พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม และ 
พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล ในระดับปานกลางถึง
คอนขางสูง ผูบริหารวิทยาลัยฯ ควรตระหนักถึงตัวแปรที่มีผล

ตอ OCB โดยนําตัวแปรดังกลาวไปเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงใหบุคลากรมี OCB สูงขึ้น ในขั้นแรกควรใชวิธีการ
เชิงคุณภาพ เชนการสัมภาษณแบบเจาะลึก หรือการสนทนา
กลุมในบุคลากรเพื่อใหทราบความหมายที่แทจริงของปจจัย
ทํานาย OCB ไดแกความผูกพันตอองคกรดานจิตใจและดาน
บรรทัดฐาน ความรูสึกตอการบริหารงานของวิทยาลัยฯ วา
เปนธรรมและเสมอภาค และความรูสึกวางานมีความสําคัญ
ตอสังคม ขอมูลเหลานี้จะมีประโยชนตอการสรางมาตรการ
เพ่ือปรับปรุง OCB ส่ิงที่ผูบริหารสามารถกระทําเพ่ือเพ่ิม
ระดับความผูกพันตอองคกร คือการปรับปรุงงานที่บุคลากร
ใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงคหาอยางตามที่ Hackman และ 
Oldham (1980) กลาวไวคือ งานตองใชทักษะที่หลากหลาย
หรือไมจําเจ งานที่มีลักษณะสมบูรณในตัวเองหรือเปนงานที่
ทําตลอดกระบวนการตั้งแตตนจนจบ งานที่ผูทําเห็นวามี
ความสําคัญ งานที่ใหอิสระในการทํางานและการตัดสินใจ 
และงานที่มีการใหขอมูลยอนกลับเรื่องขอดี-ขอควรปรับปรุง 
นอกจากนี้ผูบริหารควรปรับการประเมินความดีความชอบให
เปนระบบเปดและรอบดานมากขึ้น คือ การประเมินบุคลากร
ทําโดยทุกฝายที่ เกี่ยวของ ไมวาจะเปนเพ่ือนรวมงาน 
ผูรับบริการ และผูบังคับบัญชา นอกจากนี้การประเมินตองทํา
โดยมีเกณฑตัดสินที่ชัดเจนซึ่งเกิดจากการกําหนดรวมกัน
ของทุกฝาย รวมทั้งตัวผูถูกประเมินดวย มาตรการเหลานี้จะ
ชวยเพ่ิมระดับ OCB ของบุคลากรในองคกรได 

การศึกษา OCB ในอนาคตควรใชนิยามแบบหลาย
มิติ เนื่องจากแตละมิติของ OCB มีความสัมพันธกัน แต
ความสัมพันธไมไดสูงมากจนนับไดวาเปนตัวแปรเดียวกัน 
นอกจากนี้ OCB แตละมิติยังมีปจจัยทํานายที่แตกตางกัน 
ดังนั้นองคกรจึงตองอาศัยมาตรการที่แตกตางกันในการ
พัฒนาระดับ OCB ในมิติตางๆ นอกจากนี้งานวิจัยในอดีต
ไมไดรวมตัวแปรที่สําคัญไวในสมการถดถอยอยางเพียงพอ 
ทําใหไมอาจเปรียบเทียบกับงานวิจัยนี้ไดโดยตรง นอกจากนี้
งานวิจัยในอดีตดังกลาวยังไมอาจใหขอสรุปที่ชัดเจนวา หาก
องคกรมีทรัพยากรจํากัดในการสรางมาตรการกระตุนใหเกิด 
OCB แลว องคกรควรใชทรัพยากรกับตัวแปรใดเพื่อใหเกิด
ความคุมคาที่สุด 

การศึกษาในอนาคตควรมีแหลงขอมูลมากกวาหนึ่ง
แหลง นั่นคือผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวทํานาย (เชน 
ความผูกพันตอองคกร) และผูประเมิน OCB ตองเปนคนละ
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คน มิฉะนั้นจะพบความสัมพันธที่สูงกวาความจริง (1) ดังนั้น
จึงควรใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน OCB 

การวิจัยนี้มีขอจํากัดคือผูวิจัยใชตัวแปรทํานาย 11 
ตัวคือคุณภาพชีวิตการทํางาน (8 ดาน) และความผูกพันตอ
องคกร (3 ดาน) ตัวแปรอื่น ๆ ซึ่งงานวิจัยในอดีตชี้วามี
ความสําคัญยังไมไดถูกรวมในการศึกษานี้ การศึกษาใน
อนาคตควรใชตัวแปรสี่ตัวที่พบในการศึกษานี้วามีผลตอ 
OCB เปนปจจัยทํานายรวมกับตัวแปรอื่น ๆ เชน 
คุณลักษณะงาน (ความจําเจ การไดขอมูลยอนกลับ เปนตน) 
ภาวะผูนําของผูบริหาร เปนตน 

 
กิตติกรรมประกาศ 
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ภาคผนวก 1 

ตัวอยางคําถาม (ไมใชแบบสอบถามฉบับเต็ม แต
นําเสนอเพื่อใหผูอานเขาใจความหมายของตัวแปรที่วัด 
ผูอานสามารถติดตอขอแบบสอบถามไดจากผูแตงคนที่สาม) 
1. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 

ทานคิดวาปญหาวิทยาลัยแหงนี้เปนเสมือนปญหา
ขอทาน 
2. ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู/ผลประโยชน 

ปจจุ บันทานทํ างานอยู วิทยาลัยแหงนี้ เพราะ
ความจําเปนมากกวาความตองการของทานเอง 
3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 

ทานยังคงทํางานในวิทยาลัยแหงนี้เพราะความรูสึก
รับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
4. คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

ทานไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมวิชาชีพอื่นๆที่ปฏิบัติงานในองคกร
ของรัฐ 
5. คุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ  

วิทยาลัยของทานมีการจัดสภาพแวดลอมการ
ทํางาน เพ่ือปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 
6. คุณภาพชีวิตดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  

ท าน ได รั บกา รสนั บสนุ นและ พัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
7. คุณภาพชีวิตดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  

วิทยาลัยมีเกณฑการพิจารณาการเลื่อนไปสูระดับ
ตําแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรอยางชัดเจน 
8. คุณภาพชีวิตดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 

บุคลากรในวิทยาลัยทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 
9. คุณภาพชีวิตดานการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค  

 ขาพเจาไดรับสิทธิอยางเต็มที่หรือตามขอบเขตของ
วิชาชีพในการปฏิบัติงาน 
10. คุณภาพชีวิตดานความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการ
ทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน  

 ปริมาณงานที่ทานไดรับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับเวลาทํางาน 
11. คุณภาพชีวิตดานความสําคัญของงานตอสังคม 

 บุคลากรและผลงานของวิทยาลัยไดรับการยอมรับ
วามีความสําคัญตอสังคมและสุขภาพของประชาชน 
12. พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 
             ทานชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีงานลนมือ หรือ
ทํางานไมทันดวยความเต็มใจ 
13. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 

ทานปฏิบัติงานสอดคลองกับนโยบายและ
กฎระเบียบของวิทยาลัย 
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ภาคผนวก 2. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรในการศึกษา  
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
 1. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 1               
 2. ความผูกพันตอองคกรดาน
ผลประโยชน  0.21 1          

  
 

 3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม  0.72 0.03 1         

  
 

4.คาตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ 0.39 0.12 0.37 1           
5.สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ  0.39 0.05 0.44 0.34 1       

  

 
6.การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  0.54 0.16 0.49 0.38 0.49 1         
7.ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  0.57 0.21 0.47 0.51 0.43 0.59 1        
8. ความสัมพันธภายในหนวยงาน 0.49 0.08 0.52 0.33 0.49 0.44 0.44 1       
9.การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอ
ภาค 0.51 0.17 0.48 0.35 0.33 0.54 0.59 0.58 1   

  

 
10.ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการ
ทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน  0.45 0.14 0.42 0.48 0.28 0.37 0.40 0.37 0.41 1  

  

 
11. ความสําคัญของงานตอสังคม 0.53 0.22 0.43 0.40 0.38 0.52 0.52 0.45 0.57 0.51 1    
12. พฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคกร 0.52 0.10 0.53 0.26 0.23 0.30 0.36 0.37 0.43 0.24 0.40 1   
13. พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 0.39 0.18 0.27 0.08 0.19 0.23 0.19 0.23 0.27 0.16 0.33 0.54 1  
14. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 0.52 0.16 0.46 0.20 0.24 0.31 0.31 0.34 0.40 0.23 0.42 0.87 0.88 1 
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Objective: To determine the predictors of organizational citizenship behaviors (OCBs) among civil servants at 
the Sirindhorn Public Health Colleges. Methods: The subjects were 342 civil servants working at 7 campuses of the 
College around Thailand. The research instruments consisted of the organizational commitment scale modified from 
those by Woramon Dethethapong  and Wannarark pu, the quality of work life scale and the scale for OCB by Woramon 
Dethethapong. Results: Response rate was 70.46% (N=234).  The findings revealed that the levels of overall OCBs and 
compliance behaviors were at the high levels (3.93+0.46 and 4.09+0.53, respectively; range is 1-5). Altruism was at the 
moderate to high levels (3.76+0.53). Independent variables in the study include three dimensions of organizational 
commitment and 8 dimensions of quality of work life. All predictors explained 37.60%, 20.40% and 35.70% of the 
variance of altruism, general compliance behavior and overall OCBs, respectively. Significant predictors for altruism were 
normative commitment, affective commitment, constitutionalism and social integration. Significant predictors of general 
compliance behaviors were affective commitment and social integration. For the overall OCBs, its significant predictors 
were affective commitment, normative commitment and social integration. Conclusion: The intervention for OCB should 
target organizational commitment and the significant dimensions of the quality of work life identified in this study.  

Keywords: organizational citizenship behaviors, quality of work life, organizational commitment, organizational 
psychology, occupational psychology 
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